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Effect of Organizational Culture and Organizational Commitment on 






This study aimed to analyze the influence of organizational culture and 
organizational commitment to employee performence. This study uses primary 
data obtained by spreading questionnaires to employees working in PT. Pelindo 
IV (Persero) Branch Makassar. Method of data analysis used in this study include 
test validity and reliability test, and hypothesis testing using multiple linear 
regression analysis.The results showed in the test F (simultaneous) that 
organizational culture and organizational commitment have significant imfluence 
to employe performance with sig F 0,000 < 0,05. Test results (partial) indicates 
organizational culture affect employees performance significantly with sig t 0,002 
<0,05, and then organizational commitment affects to employees performance 
significantly with sig t 0.000 <0.05. So, it can be concluded that organizational 
culture and organizational commitment affect employee performance either 
simultaneously or partially. 
















Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasional Terhadap 






Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya 
organisasi dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini 
menggunakan data primer yang diperoleh dengan menyebar kuesioner kepada 
karyawan yang bekerja di PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar. Metode 
analisis data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi uji validitas dan uji 
reliabilitas, serta uji hipotesis dengan menggunakan analisis regresi liniear 
berganda. Hasil penelitian menunjukan dalam uji F (simultan) bahwa budaya 
organisasi dan komitmen organisasi secara signifikan mempengaruhi kinerja 
karyawan dengan nilai sig F 0,000 < 0,05. Hasil uji t (parsial) menunjukan budaya 
organisasi secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan dengan nilai sig t 
0,002 < 0,05, dan komitmen organisasional secara signifikan mempengaruhi 
kinerja karyawan dengan nilai sig t 0,000 < 0,05. Jadi, dapat disimpulkan bahwa 
budaya organisasi dan komitmen organisasional mempengaruhi kinerja 
karyawan baik secara simultan maupun parsial. 
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1.1       Latar Belakang Penelitian 
Sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam sebuah 
organisasi. Setiap organisasi akan selalu meningkatkan kualitas sumber dayanya 
agar kinerjanya memuaskan. Peningkatan kualitas tersebut juga merupakan 
salah satu upaya untuk menjadikan karyawan lebih termotivasi dan jelas arah 
tujuan yang ingin dicapai. Masalah tentang kinerja karyawan merupakan masalah 
yang perlu diperhatikan organisasi, karena kinerja karyawan akan mempengaruhi 
kualitas dan kuantitas organisasi dalam menghadapi persaingan seiring 
perkembangan zaman. Karena itu, memiliki sumber daya manusia (karyawan) 
yang berkualitas sangat dibutuhkan agar tujuan organisasi dapat tercapai dan 
dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Apabila sumber 
daya manusianya memiliki motivasi tinggi, kreatif dan mampu mengembangkan 
inovasi, kinerjanya akan menjadi semakin baik. Namun, kinerja yang baik tidak 
akan dihasilkan tanpa adanya budaya organisasi   dan komitmen organisasional 
yang mendukung berjalannya organisasi itu sendiri. Budaya organisasi inilah 
yang kemudian mempengaruhi kinerja karyawan dalam mencapai tujuan 
organisasi serta menimbulkan kesadaran dan keinginan pada karyawan untuk 
memiliki komitmen pada organisasi sehingga akan tercipta loyalitas dan 
produktivitas kerja yang maksimal dalam mencapai tujuan baik individu maupun 
organisasi. 
Robbins (2010:76) menjelaskan bahwa budaya organisasi telah 
diketengahkan sebagai nilai-nilai, prinsip-prinsip, tradisi dan cara-cara bekerja 




mereka bertindak. Pada hakikatnya semua organisasi memiliki budaya, namun 
tidak semua budaya organisasi sama kuatnya dalam mempengaruhi perilaku dan 
tindakan para karyawan. Semakin tinggi tingkat penerimaan para karyawan 
terhadap nilai-nilai pokok organisasi dan semakin besar komitmen mereka pada 
nilai-nilai tersebut, semakin kuat budaya organisasinya. Akan tetapi, budaya kuat 
juga memiliki kelemahan yaitu budaya organisasi yang kuat cenderung 
menghambat para karyawan untuk berani mencoba cara-cara baru, terutama 
dalam menghadapi situasi yang berubah cepat. Dalam hal ini jelaslah bahwa 
budaya yang tertanam dalam organisasi memiliki kontribusi yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan. ketika karyawan memahami nilai-nilai yang ada 
dalam organisasinya, maka akan mempengaruhi bagaimana kinerjanya. 
Pratiwi (2012:70) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa budaya 
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Besarnya budaya organisasi berpengaruh 32% terhadap kinerja karyawan 
sedang 68% dipengaruhi oleh variabel lain. Hal ini berarti bahwa apabila budaya 
organisasi mengalami peningkatan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan 
pula dan begitu pun sebaliknya, apabila budaya organisasi mengalami 
penurunan, maka kinerja karyawan pun akan mengalami penurunan. 
Robbins (2001:50) kualitas sumber daya manusia yang berpengaruh kuat 
terhadap kinerja organisasi adalah komitmen organisasi. Karyawan yang memiliki 
komitmen terhadap organisasi memiliki potensi untuk memperbaiki kinerja baik 
secara individual, kelompok maupun organisasi. Karyawan yang memiliki 
komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan usaha yang maksimal secara 
sukarela untuk kemajuan organisasi. Mereka akan berusaha mencapai tujuan 
organisasi dan menjaga nilai-nilai organisasi. Selain itu, mereka akan 




memiliki komitmen yang tinggi akan bertanggung jawab dengan bersedia 
memberikan seluruh kemampuannya karena merasa memiliki organisasi. 
Sitty Yuwalliantin (2006) dalam penelitiannya menerangkan bahwa 
Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, 
karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan 
tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. 
Jadi seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi dengan 
organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam pekerjaan dan ada loyalitas serta 
afeksi positif terhadap organisasi. Dimana komitmen organisasi memberi 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
Perkembangan dalam dunia usaha di Indonesia saat ini yang semakin 
cepat dan pesat berakibat juga pada perubahan budaya. Sehingga organisasi 
dituntut untuk mempunyai budaya yang membedakan dengan organisasi lain 
yang sejenis. Kesuksesan sebuah organisasi juga tidak hanya didukung oleh 
budaya organisasi saja tetapi juga bagaimana organisasi tersebut menumbuhkan 
komitmen karyawan. Tuntutan karyawan yang semakin tinggi terhadap 
organisasi serta apa yang dilakukan organisasi akan menentukan bagaimana 
komitmen atau keterikatan karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya 
mempengaruhi keputusannya untuk tetap tergabung dan memajukan 
organisasinya atau memilih tempat kerja lain yang lebih menjanjikan.  
Kinerja menjadi sesuatu yang menarik diperbincangkan pada perusahaan 
PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) cabang Makassar. atau biasa disingkat 
PT. Pelindo IV. Perusahaan ini adalah salah satu perusahanaan milik negara 
yang memberi kontribusi besar terhadap pendapatan negara Indonesia. 
Sehingga bisa dikatakan dengan kondisi tersebut perusahaan ini otomatis 




besar Indonesia Pelindo dibagi berdasarkan wilayah regionalnya. Dalam 
penelitian ini difokuskan khusus pada wilayah regional IV yang ada di Kota 
Makassar tentang bagaimana kinerja karyawan dalam perusahaan ini. 
Budaya organisasi sudah tercipta pada saat berdirinya PT. Pelindo IV 
(Persero) Cab. Makassar. Budaya organisasi pada PT. Pelindo IV (Persero) Cab. 
Makassar, menerapkan nilai-nilai saling menghormati antar karyawan, 
bertanggung jawab terhadap pekerjaan masing-masing, karyawan harus 
mempunyai kreativitas dan inovasi dalam bekerja, budaya tersebut turut 
mendorong berkembangnya perusahaan hingga saat ini. Tingkat masuk keluar 
(turnover) karyawan di PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar mengalami 
fluktuasi hampir setiap tahun. Keluarnya karyawan akan merugikan kinerja 
perusahaan jika tidak ada upaya dari perusahaan untuk menurunkan tingkat 
masuk-keluar (turnover) karyawan. 
Budaya kerja yang tertanam dalam PT. Pelindo IV (Persero) Cab. 
Makassar menjadikan titik utama gerak organisasi sehingga diharapkan 
karyawan mampu menjadi loyal dan berkomitmen terhadap PT. Pelindo IV 
sebagai perusahaan milik negara sehingga masyarakat dan pemerintah tetap 
mempercayakan pelayanan transportasi laut ini. Sebagai perusahaan yang 
bergerak dibidang transportasi agar selalu mengedepankan karyawannya untuk 
bisa bekerja secara professional. 
Karyawan bekerja sesuai dengan tugasnya masing-masing, karena 
dikhawatirkan karyawan akan “kabur-kaburan” dengan pekerjaan yang cukup 
berat, karena adanya tekanan baik eksternal maupun internal dan kesediaan 
ditempatkan diwilayah mana saja, terlebih banyaknya godaan untuk melakukan 
tindakan KKN dan perilaku menyimpang lainnya dalam orgnisasi mengingat 




penghasilan yang tidak sedikit. Budaya organisasi yang tumbuh dalam Pelindo 
semestinya dapat meningkatkan komitmen karyawannya sehingga dapat 
menghasilkan kinerja yang memuaskan. Namun bentuk komitmen yang muncul 
diharapkan bukan hanya bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga melibatkan 
hubungan yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki tujuan memberikan 
segala usaha demi keberhasilan organisasi, Karena mereka yang lebih 
berkomitmen terhadap organisasinya akan lebih siap melakukan berbagai upaya 
demi keberhasilan organisasi. Kolaborasi antara budaya organisasi dan 
komitmen diharapkan mampu menjadi kesatuan yang kokoh sehingga dapat 
menghasilkan kinerja yang baik dan sesuai dengan pencapaian tujuan. 
Kualitas kerja, efisiensi, kemampuan karyawan, ketepatan waktu, 
pengetahuan karyawan, kreativitas, serta melaksanakan tugas sesuai prosedur 
pada PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar. Penilaian kinerja yang ada 
selama ini hanya dilakukan dengan berdasarkan absensi bagi karyawan. 
Sehingga untuk mencapai peningkatan kinerja yang diinginkan sesuai dengan 
indikator-indikator tersebut, dibutuhkan penelitian lebih lanjut. 
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka diadakan penelitian dengan 
judul “Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasional 











1.2 Rumusan Masalah 
Agar penelitian ini jelas, maka masalah dalam penelitian ini dapat 
dirumuskan menjadi sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi dan komitmen 
organisasional terhadap kinerja karyawan PT. Pelindo IV (Persero) 
cabang Makassar? 
2. Manakah dari variabel budaya organisasi dan komitmen 
organisasonal yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan 
PT. Pelindo IV (Persero) cabang Makassar? 
 
1.3  Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan rumusan masalah, tujuan penelitian ini adalah: 
1. Untuk menganalisis dan mengetahui sejauhmana pengaruh dari 
budaya organisasi dan komitmen organisasional terhadap kinerja 
karyawan PT. Pelindo IV (Persero) cabang Makassar. 
2. Untuk menganalisis dan mengetahui variabel yang dominan 
berpengaruh  terhadap kinerja karyawan PT. Pelindo IV (Persero) 
cabang Makassar. 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara 
langsung atau tidak langsung bagi: 
a. Penulis 
Hasil penelitian ini diharapkan sebagai sarana untuk melatih berfikir 




bangku kuliah khususnya lingkup manajemen dan menerapkannya pada 
data yang diperoleh dari objek yang diteliti.  
b. Akademisi dan Pembaca 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah khasanah 
perpustakaan dengan tambahan referensi bagi penelitian selanjutnya 
yang akan dilakukan dikemudian hari. 
c. Perusahaan 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan 
masukan dan informasi yang dapat membantu manajemen perusahan 
dalam memberi dan mengambil keputusan. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan hasil penelitian dalam penyusunan skripisi 
ini adalah sebagai berikut: 
BAB I  PENDAHULUAN 
 Bab ini terdiri dari latar belakang masalah, rumusan masalah, 
tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 
BAB II  TINJAUAN PUSTAKA 
 Bab ini terdiri dari tinjauan teori, kerangka pemikiran, penelitian 
terdahulu serta hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN 
 Bab ini terdiri dari rancangan penelitian, tempat dan waktu 
penelitian, populasi dan sampel serta teknik pengambilan sampel, 
jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, variable 
penelitian dan definisi operasional, istrumen penelitian, uji validitas 




BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 Bab ini merupakan gambaran umum objek penelitian serta hasil 
penelitian dan permasalahan yang terdiri dari deskripsi 
karakteristik responden, deskripsi variabel penelitian, analisis data 
dan pembahasan..  
BAB V PENUTUP 
  Bab ini berisi kesimpulan, saran-saran, serta keterbatasan dari  






2.1  Tinjauan Teori 
Manajemen sumber daya manusia pada dasarnya adalah 
langkah-langkah perencanaan, penarikan, seleksi, pengembangan, 
pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai 
tujuan individu maupun organisasi (Handoko, 2001). 
Sumber daya manusia merupakan elemen paling strategik dalam 
organisasi, harus diakui dan diterima oleh manajemen. Peningkatan 
produktivitas kerja atau kinerja hanya mungkin dilakukan oleh manusia. 
Sebaliknya sumber daya manusia pula yang dapat menyebabkan 
terjadinya pemborosan dan inefesiensi dalam berbagai bentuk. Karena 
itu, memberikan perhatian kepada unsur manusia merupakan salah satu 
tuntutan dalam keseluruhan upaya meningkatkan kinerja. 
 
2.1.1  Budaya Organisasi 
2.1.1.1  Pengertian Budaya Organisasi 
Budaya organisasi memilki makna yang luas. Menurut Luthans 
(2003:108), budaya organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai 
organisasi akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar 
diterima oleh lingkungannya. Budaya organisasi dapat dipandang sebagai 
sebuah sistem. Schein (dalam Luthans dan Hodgetts, 2003:170) 





“a pattern of shared basic assumptions that the group learned as 
it solves its problems of external adaptation and internal 
integration, that has worked well enough to be considered valid 
and, therefore, to be taught to new members as the correct way 
to perceive, think, and feel in relation to those problems.” 
Budaya organisasi terdiri dari asumsi-asumsi dasar yang dipelajari 
baik sebagai hasil memecahkan masalah yang timbul dalam proses 
penyesuaian dengan lingkungannya, maupun sebagai hasil memecahkan 
masalah yang timbul dari dalam organisasi, antar unit-unit organisasi 
yang berkaitan dengan integrasi. Budaya timbul sebagai hasil belajar 
bersama dari para anggota organisasi agar dapat tetap bertahan. Asumsi-
asumsi dasar yang di anggap absah diajarkan kepada anggota-anggota 
baru sebagai cara yang tepat dalam hal mengamati, memikirkan, dan 
merasakan dalam hubungannya dengan masalah-masalah tersebut. 
Bagian pertama dari definisi Schein menjelaskan bagaimana budaya 
organisasi terbentuk dan bagian kedua menjelaskan bagaimana budaya 
organisasi dipertahankan. Dapat lebih jauh disimpulkan bahwa budaya 
organisasi dapat berubah, yaitu bila asumsi dasar yang digunakan dalam 
memecahkan masalah (eksternal dan internal) ternyata tidak absah dan 
perlu diganti dengan asumsi dasar lain (Munandar, 2001:262). 
Tosi, Rizzo, Carroll (dalam Munandar, 2001: 263) juga 
menjelaskan bahwa budaya organisasi adalah cara-cara berpikir, 
berperasaan dan bereaksi berdasarkan pola-pola tertentu yang ada 
dalam organisasi atau yang ada pada bagian-bagian organisasi. Robbins 
(2003:305) menjelaskan bahwa budaya organisasi mengacu ke suatu 




membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi lain. Sistem makna 
bersama ini, bila diamati dengan lebih saksama merupakan seperangkat 
karakteristik utama yang dihargai oleh organisasi itu.  
Dari beberapa pengertian budaya organisasi di atas maka penulis 
menyimpulkan bahwa budaya organisasi adalah sistem nilai organisasi 
yang dianut oleh anggota organisasi itu sendiri, yang kemudian 
mempengaruhi cara bekerja dan berperilaku dari para anggota 
organisasi. 
  
2.1.1.2  Dimensi Budaya Organisasi 
Kajian budaya organisasi Denison (1989:168), mengemukakan 
bahwa ada empat prinsip integratif mengenai hubungan timbal balik 
antara budaya organisasi dan efektifitas kerja organisasi. Keempat prinsip 
ini diberi nama empat sifat utama (main cultural traits) yang menyangkut 
keterlibatan (involvement), konsistensi (concistency), adaptabilitas 
(adaptibility), dan misi (mission). Keempat sifat utama tersebut dapat 
dijelaskan sebagai berikut. 
 
a. Keterlibatan (involvement) 
Keterlibatan merupakan faktor kunci dalam budaya organisasi. 
Keterlibatan yang tinggi dari anggota organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja organisasi khususnya menyangkut manajemen, strategi 
organisasi, struktur organisasi, biaya-biaya transaksi dan sebagainya. 
Nilai-nilai, norma-norma dan tradisi organisasi biasa merupakan 
konsensus bagi anggota organisasi untuk melibatkan diri dalam kegiatan-




bukanlah hal baru karena telah banyak literature yang membahasnya. 
Gagasan pokoknya adalah efektivitas organisasi merupakan fungsi dari 
tingkat keterlibatan dan partisipasi para anggota organisasi. Konsep ini 
mengemukakan bahwa tingkat keterlibatan dan partisispasi yang tinggi 
menciptakan kesadaran akan kepemilikian (sense of ownership) dan 
tanggung jawab (Denison dan Mishra, 1989:168). Dari kesadaran ini 
timbul komitmen yang lebih besar pada organisasi dan kebutuhan yang 
lebih sedikit akan sistem control yang ketat. Indikator keterlibatan 
meliputi: 
1) Empowerment 
Individu memiliki kekuasaan, inisiatif dan kemampuan untuk mengatur 
kerja mereka sendiri. Hal ini menciptakan rasa memiliki dan tanggung 
jawab terhadap keberlangsungan organisasi.  
2) Team Orientation 
Nilai diterapkan saat bekerja sama dalam mencapai tujuan. Organisasi 
bergantung pada upaya tim dalam mencapai tujuan tersebut. 
 
b. Konsistensi (concistency) 
Konsistensi menyangkut keyakinan, nilai-nilai, simbol dan 
peraturan-peraturan yang mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
organisasi khususnya menyangkut metode melakukan bisnis, perilaku 
karyawan dan tindakan-tindakan bisnis lainnya (Pascale, 1984: Weick, 
1987, dalam Denison dan Mishra, (1989:168). 
Penelitian menunjukkan efektivitas terjadi karena organisasi 
tersebut konsisten dan terintegrasi secara baik. Sikap perilaku seseorang 




anggota dilatih pada pencapaian kesepakatan (walaupun mereka 
mempunyai perbedaan sudut pandang). Organisasi dengan sifat-sifat 
seperti ini mempunyai budaya yang khusus dan kuat secara signifikan 
mempengaruhi sikap perilaku anggota pada kemampuan mereka dalam 
mencapai kesepakatan dan melakukan tindakan-tindakan terkoordinasi.  
Teori konsistensi mengatakan bahwa makna bersama memiliki 
dampak positif karena para anggota organisasi bekerja berdasarkan 
kerangka kerja bersama mengenai nilai-nilai dan keyakinan-keyakinan 
yang membentuk dasar mereka berkomunikasi. Indikator konsistensi 
adalah 
1) Agreement 
Organisasi mampu mencapai kesepakatan dalam menghadapi sebuah 
issue kritis meliputi derajat kesepakatan dan kemampuan untuk 
menyelesaikan perbedaan yang terjadi.  
2) Core Values 
Anggota organisasi membagikan seperangkat nilai yang mereka anut, hal 
ini menciptakan identitas dan ekspektasi  
 
c. Adaptabilitas (adaptibility) 
Ada tiga aspek adaptabilitas yang mempunyai dampak eketifitas 
organisasi, yaitu kemampuan untuk menyadari dan bereaksi pada 
lingkungan eksternal, kemampuan untuk bereaksi pada lingkungan 
internal, dan kemampuan untuk bereaksi pada pelanggan internal 
maupun eksternal. 
Ketiga aspek diatas merupakan hasil perkembangan dari asumsi-




arah bagi organisasi. Orang yang telah terintegrasi dengan baik sering 
sangat sulit untuk dirubah. Integrasi kedalam dan adaptasi keluar dapat 
menjadi rintangan. Organisasi yang dapat beradaptasi digerakkan oleh 
pelanggannya, mengambil resiko dan belajar dari kesalahannya, dan 
mempunyai kemampuan serta pengalaman untuk menciptakan 
perubahan. 
Mereka terus menerus meningkatkan kemampuan organisasi 
utnuk memberikan nilai yang berharga bagi pelanggannya. Organisasi 
yang memiliki ciri tersebut dikatakan sebagai organisasi yang memiliki 
adaptabilitas karena indikator adaptabilitas adalah kemampuan 
menciptakan perubahan, fokus pada pelanggan, kemampuan organisasi 
untuk belajar. 
Budaya yang dapat membantu organisasi mengantisipasi dan 
beradaptasi dengan perubahan lingkungan, akan diasosiasikan dengan 
kinerja superior dalam periode waktu yang panjang. Budaya yang 
demikian disebut budaya adaptif yang membantu organisasi terhadap 
lingkungan yang berubah dnegan memungkinkannya mengidentifikasi 
dan mengeksploitasi peluang-peluang baru (Schein, 1985: dalam Denison 
dan Mishra, 1989: 169). Para anggota percaya bahwa mereka dapat 
menata secara efektif masalah baru dan peluang yang mereka temui 
serta siap menanggung resiko. Indikator adaptabilitas adalah sebagai 
berikut: 
1) Creating Change 
Organisasi dapat menciptakan perubahan yang adaptive. Organisasi 




perubahan-perubahan dan mengantsipasi kemungkinan perubahan masa 
depan. 
2) Customer Focus 
Organisasi memahami dan bereaksi pada keinginan konsumen dan 
mengantisipasi kebutuhan masa depan dari konsumen. Hal ini 
merefleksikan derajat semangat organisasi untuk memberikan kepuasan 
konsumen 
 
d. Misi (Mission) 
Penghayatan misi memberikan dua pengaruh besar pada fungsi 
organisasi, yaitu: 
1) Menentukan manfaat dan makna dengan cara mendefinisikan peran 
sosial dan sasaran sosial dan sasaran eksternal bagi institusi serta 
mendefinisikan peran individu berkenaan dengan peran institusi. 
2) Memberikan kejelasan arah atau aturan. Kesadaran akan misi 
memberikan arah dan sasaran yang jelas yang berfungsi untuk 
mendefinisikan serangkaian tindakan yang tepat bagi organisasi dan para 
anggotanya. 
Organisasi yang berhasil mempunyai arah dan tujuan yang jelas 
didefinisikan dalam tujuan organisasi dan sasaran strategis dan tercermin 
dalam visi tentang akan bagaimana organisasi dimas depan. Jika visi 
menggambarkan aspirasi organisasi dan akan seperti apa, maka misi 
menggambarkan organisasi dalam melakukan usaha, melayani 
pelanggan dan keahlian yang perlu dikembangkan untuk mencapai visi 
organisasi.  




1) Goals & Objectives 
Sekumpulan tujuan yang jelas dimana tujuan tersebut memiliki hubungan 
dengan visi, misi, dan strategi dan menyediakan arahan yang jelas dalam 
pekerjaan. 
2) Vission 
Organisasi berbagi pandangan tentang keinginan mereka dimasa depan. 
Merupakan wujud dari core values dan menjadi gambaran „heart and 
mind‟ sebuah organisasi juga menyediakan petunjuk dan arahan. 
 
2.1.2  Komitmen Organisasional 
2.1.2.1  Pengertian Komitmen Organisasional 
Luthans (2008; 147) mengartikan komitmen organisasional sebagai: 
a. A strong desire to remain a member of particular organization; 
Keinginan yang kuat untuk seseorang mempertahankan keanggotaan 
dalam organisasi tertentu.  
b. A willingness to exert high levels of effort on behalf of the organization; 
Sebuah kemauan yang kuat untuk berusaha  mempertahankan nama 
organisasi. 
c. A definite belief in, and acceptance of, the values and goals of the 
organization; Keyakinan dan penerimaan nilai-nilai dan tujuan organisasi. 
Menurut Robbins (2001:123) komitmen pada organisasi 
merupakan suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada 
suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara 
keanggotaan dalam organisasi itu; 
“Organizational commitment is the collection of feelings and 




Hunt et al. (dalam Valentine et al., 2010:77) menyatakan bahwa 
komitmen organisasional secara umum diartikan sebagai ketertarikan 
karyawan dalam hubungannya dengan sebuah organisasi. Sedang dalam 
penjelasan secara luas menurut Mowday et al. (dalam Steve, 2002:133) 
komitmen organisasional dapat dilihat pada karyawan yang mengabdi 
kepada organisasi sesuai pekerjaannya dan bekerja sepenuh hati demi 
kepentingan organisasi serta mereka akan memelihara keanggotaannya 
dalam organisasi tersebut. 
Meyer dan Allen (dalam Steve, 2002:133) mendefinisikan 
komitmen organisasional sebagai sebuah konsep yang memiliki tiga 
dimensi, yaitu affective, continuance, dan normative commitment.  
Dari beberapa pengertian komitmen organisasi di atas menurut 
penulis komitmen organisasional adalah suatu keadaan dimana karyawan 
merasa terikat oleh organisasi dan ingin mempertahankan 
keanggotaannya dalam organisasi tersebut serta mengabdikan diri untuk 
kepentingan organisasi. 
 
2.1.2.2  Dimensi Komitmen Organisasional 
Meyer dan Allen (dalam Luthans, 2008:148) menjelaskan terdapat 
tiga dimensi komitmen organisasi, yaitu Affective commitment, 
Continuance commitment dan Normative commitment.  
a. Affective commitment 
Komitmen afektif mengacu pada keterikatan emosional, 
identifikasi serta keterlibatan seorang karyawan pada suatu organisasi. 
Pada dimensi ini karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi 




lebih kuat bila pengalamannya dalam suatu organisasi konsisten dengan 
harapan-harapan dan memuaskan kebutuhan dasarnya dan sebaliknya. 
Komitmen afektif menunjukkan kuatnya keinginan seseorang untuk terus 
bekerja bagi suatu organisasi karena ia memang setuju dengan 
organisasi itu dan memang berkeinginan melakukannya. Komitmen afektif 
menjelaskan seberapa jauh seorang karyawan secara emosi terikat, 
mengenal dan terlibat dalam organisasi. Dengan demikian, karyawan 
yang memiliki komitmen afektif yang kuat akan terus bekerja dalam 
organisasi karena mereka memang ingin (want to) melakukan hal 
tersebut. 
Meyer dan Allen (dalam Steve, 2002:134) menjelaskan bahwa 
karyawan akan cenderung mengembangkan tipe komitmen afektif jika 
penerimaan mereka tentang organisasi itu fair dalam memperlakukan 
mereka. Adanya suatu keyakinan bahwa karyawan mengembangkan 
komitmen afektif apabila mereka melihat organisasi sebagai tempat 
dimana mereka merasa penting dan kompeten untuk tetap berada di 
organisasi. 
b. Continuance commitment 
Dibandingkan dengan komitmen afektif, komitmen continuance ini 
lebih terbuka. Menurut dugaan Becker (dalam Luthans, 2008:135) 
continuance commitment berkaitan dengan konsep side-bets orientation 
yang menekankan pada sumbangan seseorang yang sewaktu-waktu 
dapat hilang jika orang itu meninggalkan organisasi. Tindakan 
meninggalkan organisasi menjadi sesuatu yang beresiko tinggi karena 
orang merasa takut akan kehilangan sumbangan yang mereka tanamkan 




gantinya. Komitmen ini lebih menjelaskan persepsi karyawan tentang 
kerugian yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi. 
Meyer dan Allen (dalam Luthans 2008:110) mengemukakan 
bahwa karyawan dengan komitmen continuance tinggi, tetap bergabung 
dengan organisasi tersebut karena mereka membutuhkan organisasi. 
Komitmen ini didasarkan kepada kebutuhan rasional. Dengan kata lain 
komitmen ini terbentuk atas dasar untung rugi, dipertimbangkan atas apa 
yang harus dikorbankan bila menetap pada organisasi. Kunci dari 
komitmen ini adalah kebutuhan untuk bertahan (need to). 
c. Normative commitment 
Komitmen normative menunjukkan kepada tingkat seberapa jauh 
seseorang secara psikologis terikat untuk menjadi karyawan dari sebuah 
organisasi yang didasarkan kepada perasaan seperti kesetiaan, affeksi, 
kehangatan, pemilikan, kebanggaan, kebahagiaan, dll. Komitmen 
normatif bisa dipengaruhi beberapa aspek antara lain sosialisasi awal dan 
bentuk peran seseorang dari pengalaman organisasinya. Keterkaitan 
yang kuat antara komitmen dan pemberdayaan disebabkan karena 
adanya keinginan dan kesiapan karyawan dalam organisasi untuk 
diberdayakan dengan menerima berbagai tantangan dan tanggung jawab. 
Pemberdayaan dalam hal ini merupakan serangkaian proses yang 
dilakukan secara bertahap dalam organisasi agar dapat dicapai secara 
optimal dan membangun kesadaran dari karyawan akan pentingnya 
proses pemberdayaan sehingga perlu adanya komitmen dari anggota 
terhadap organisasi, dengan pemberian wewenang dan tanggung jawab 





Komitmen normatif ini lebih berhubungan dengan perasaan-
perasaan tentang kewajiban pekerjaan yang harus ia berikan kepada 
organisasi. Pun Meyer dan Allen juga menjelaskan bahwa karyawan yang 
memiliki komitmen normatif tinggi, tetap menjadi anggota organisasi 
karena mereka harus melakukannya. Komitmen ini didasarkan kepada 
norma yang ada dalam diri karyawan, yang berisi keyakinan individu akan 
tanggung jawab terhadap organisasi. Ia merasa harus bertahan karena 
loyalitas. Kunci dari komitmen ini adalah kewajiban untuk bertahan dalam 
organisasi (ought to). Tipe komitmen ini lebih dikarenakan nilai-nilai moral 
yang dimiliki karyawan secara pribadi. Ketiga komitmen di atas 
mencerminkan suatu keadaan psikologis, yaitu keinginan, kebutuhan dan 
kewajiban untuk berkomitmen pada organisasi yang ada dalam diri 
individu dan merupakan hasil dari pengalaman yang ada dalam diri 
individu dan merupakan hasil dari pengalaman berbeda-beda yang 
diterima individu selama aktif pada suatu organisasi. Individu 
berkomitmen pada organisasi karena adanya kebutuhan untuk 
berkomitmen karena dirasakan bahwa organisasi memberikan 
keuntungan baginya.Individu juga merasa harus berkomitmen pada 
organisasi karena adanya suatu kewajiban dalam dirinya, serta 
memberikan pandangan bahwa komitmen merupakan kondisi psikologis 
yang mencirikan hubungan antara karyawan dengan organisasi dan 
memiliki implikasi bagi keputusan individu untuk tetap berada atau 
meninggalkan organisasi. 
 
2.1.3  Kinerja 




Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang 
memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi 
kerja. Namun sebenarnya kinerja mempunyai makna yang luas, bukan 
hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan 
berlangsung (Wibowo, 2007:7). 
Armstrong dan Baron (Wibowo,2007:7) menjelaskan bahwa 
kinerja merupakan pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan 
tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan 
kontribusi ekonomi. 
Ilyas (2002:65) juga menjelaskan bahwa kinerja adalah 
penampilan asil karya personel baik kuantitas maupun kualitas dalam 
suatu organisasi. Kinerja dapat merupakan penampilan individu maupun 
kelompok kerja personel. Penampilan hasil karya tidak terbatas kepada 
personel yang memangku jabatan fungsional maupun struktural, tetapi 
juga kepada keseluruhan jajaran personel didalam organisasi. 
Menurutnya, deskripsi dari kinerja menyangkut 3 komponen penting, 
yaitu: tujuan, ukuran, dan penilaian. Penentuan tujuan dari setiap unit 
organisasi merupakan strategi untuk meningkatkan kinerja. Kemudian 
dibutuhkan ukuran untuk menentukan apakah seorang personel telah 
mencapai kinerja yang diharapkan, untuk selanjutnya dilakukan penilaian. 
Dimana penilaian ini akan membuat personel untuk senantiasa 
berorientasi terhadap tujuan dan berperilaku kerja sesuai dan searah 
dengan tujuan yang hendak dicapai. 
Sluyter (dalam Wirjana, 2007:109) kinerja organisasi adalah 
efektivitas organisasi secara keseluruhan dalam memenuhi kebutuhan-




(customer) melalui upaya-upaya sistematis, yang secara kontinu 
memperbaiki kemampuannya untuk merespon kebutuhan-kebutuhan 
secara efektif. Pada dasarnya, peningkatan kinerja didorong oleh 
kepemimpinan yang menerima tanggung jawab dasar untuk 
meningkatkan kinerja organisasi, serta membuat komitmen untuk secara 
serius menjalankan proses tersebut. 
Robbins (2003:98) mengatakan kinerja adalah sebagai fungsi 
interaksi antara kemampuan atau Ability (A), motivasi atau motivation (M), 
dan peluang atau Opportunity (O) yaitu kinerja= f (A x M x O) yang artinya 
kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan peluang. Selain 
itu, kinerja pada dasarnya apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh 
karyawan. Kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan 
meliputi; kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari 
hasil, kehadiran, dan kemampuan bekerja sama. 
Mathis dan Jackson, (2009:378). Dalam hal ini kriteria pekerjaan 
adalah faktor paling penting yang dilakukan orang dalam pekrjaan mereka 
karena mendefinisikan apa yang dibayar organisasi untuk dilakukan oleh 
karyawan; oleh karena itu, kinerja dari individu pada kriteria pekerjaan 
harus diukur dan dibandingkan terhadap standar, dan kemudian hasilnya 
dikomunikasikan kepada karyawan. Kinerja adalah keluaran yang 
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau 
suatu profesi dalam waktu tertentu yang diukur melalui hasil kerja, 
perilaku kerja, dan sifat pribadi yang berhubungan dengan pekerjaan 
(Wirawan, 2009:101). Istilah kinerja juga digunakan untuk menunjukkan 
keluaran hasil perusahaan atau organisasi, alat, fungsi-fungsi manajemen 




pegawai (Wirawan, 2009:102). Sedang menurut Rivai (2009:65) 
menyatakan bahwa kinerja karyawan sebagai suatu fungsi dari motivasi 
dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan. 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan definisi dari teori yang 
dikemukakan oleh Wirawan (2009:101) yang menyatakan kinerja 
merupakan keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-
indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu yang 
diukur melalui hasil kerja, perilaku kerja, dan sifat pribadi yang 
berhubungan dengan pekerjaan.  
Dari beberapa definisi di atas, peneliti menyimpulkan bahwa 
kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam 
melakukan tugas atau pekerjaannya berdasarkan kemampuan kerja baik 
secara kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tanggung jwab yang 
diberikan kepadanya. 
 
2.1.3.2  Aspek-Aspek Kinerja Karyawan 
Wirawan (2009:105) menjelaskan bahwa secara umum aspek-
aspek kinerja dapat dikelompokkan menjadi tiga jenis yang dalamnya 
terkandung indikator-indikator dari kinerja. 
a. Hasil kerja 
Hasil kerja adalah hal yang dihasilkan dari apa yang telah 
dikerjakan (keluaran hasil atau keluaran jasa), dapat berupa barang dan 
jasa yang dihitung dan diukur kuantitas dan kualitasnya. Kualitas kerja 
yang merupakan kemapuan karyawan menunjukkan kualitas hasil kerja 




merupakan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan sejumlah hasil 
tugas pada setiap harinya (Wirawan, 2009:105). 
b. Perilaku kerja 
Dalam kesehariannya di tempat kerja, seorang karyawan akan 
menghasilkan dua bentuk perilaku kerja, yaitu:  
1) Perilaku pribadi adalah perilaku yang tidak ada hubungannya dengan 
pekerjaan, contohnya cara berjalan, cara bicara, cara makan siang, dll. 
2) Perilaku kerja adalah perilaku karyawan yang berhubungan dengan 
pekerjaannya, contohnya disiplin kerja, perilaku yang disyaratkan dalam 
prosedur kerja dan kerja sama, komitmen terhadap tugas, ramah pada 
pelanggan, dll. Perilaku kerja juga bisa meliputi inisiatif yang dihasilkan 
untuk memecahkan permasalahan kerja, seperti ide atau tindakan yang 
dihasilkan, serta mampu untuk membuat alternatif solusi demi 
memperlancar pekerjaan, agar dapat menghasilkan kinerja tinggi. Disiplin 
kerja merupakan suatu sikap dan perilaku yang berniat untuk menaati 
segala peraturan organisasi yang didasari atas kesadaran diri untuk 
menyesuaikan diri dengan peraturan organisasi atau perusahann. Kerja 
sama (team work) adalah keinginan untuk bekerja sama dengan orang 
lain secara kooperatif dan menjadi bagian dari kelompok. 
c. Sifat pribadi 
Sifat pribadi adalah sifat yang dimiliki oleh setiap karyawan. Sifat 
pribadi karyawan yang diperlukan dalam melaksanakan pekerjaannya. 
Sebagai seorang manusia biasa, seorang karyawan memiliki banyak 
sekali sifat bawaan, artinya sifat yang memang sudah dibawa sejak lahir 
atau watak. Sifat bawaan yang diperoleh sejak lahir ini akan diperkuat 




beranjak dewasa. Untuk dapat menunjang pekerjaan agar dapat 
terlaksana dengan baik maka seorang karyawan memerlukan sifat pribadi 
tertentu seperti kemampuan beradaptasi yang merupakan kemampuan 
seseorang dalam menyesuaikan diri dengan lingkungan kerjanya, 
kesabarn yang merupakan menunggu, bertahan, atau menghindari 
respon buruk dalam bekerja untuk beberapa saat sampai dapat merasa 
tenang dan pikiran dapat berfungsi kembali dengan baik, dan kejujuran 
dalam bekerja merupakan menceritakan informasi, fenomena yang ada 
dan sesuai dengan realitas tanpa ada perubahan dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
Pada penelitian ini, peneliti menggunakan dimensi kinerja yang 
dikemukakan oleh Wirawan (2009:107), yaitu hasil kerja, perilaku kerja, 
dan sifat pribadi yang berhubungan dengan kinerja. Karena lebih sesuai 
dengan penelitian yang dilakukan pada karyawan PT. Pelindo IV 
(Persero) Cabang Makassar. 
 
2.1.3.3  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Sistem penilaian kinerja seringkali menjadi penghubung antara 
penghargaan yang diinginkan karyawan dan produktivitas mereka (Mathis 
dan Jackson, 2009; 283). Hubungan tersebut dapat diperkirakan sebagai 
berikut: 
Produktivitas → Penilaian kinerja → Penghargaan 
Kompensasi yang berbasis kinerja menegaskan ide bahwa 
kenaikan gaji seharusnya diberikan untuk pencapaian kinerja daripada 
untuk senioritas. Dalam sistem ini, manajer secara historis telah menjadi 




kompensasi untuk karyawan. Penilaian kinerja dapat menjadi sumber 
utama informasi dan umpan balik untuk karyawan, yang sering kali 
merupakan kunci perkembangan mereka di masa depan (Mathis dan 
Jackson, 2009:383-384). 
Mathis dan Jackson (2009:113) juga menjelaskan faktor-faktor 
yang mempengaruhi kinerja karyawan meliputi:  
a. Kinerja Karyawan Individual 
1) Faktor kinerja individual 
Tiga faktor utama yang mempengaruhi bagaimana individu yang 
ada bekerja meliputi: kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan 
tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan, dan dukungan organisasi. 
Hubungan ketiga faktor ini diakui secara luas dalam literature manajemen 
sebagai: 
Kinerja (Performance - P) = Kemampuan (Ability-A) x Usaha (Effort-E) x 
Dukungan (Support-S) 
2) Motivasi Individual 
Motivasi adalah keinginan dalam diri seorang yang menyebabkan 
orang tersebut bertindak (Mathis dan Jakcson, 2009:114). konsep ekuitas 
dan harapan menunjukkan bahwa motivasi bersifat kompleks dan pribadi, 
tetapi strategi dan taktik manajerial harus komprehensif agar dapat 
menyampaikan ekuitas dan harapan individu. Sebagai contoh, manajer 
harus menentukan apakah perilaku individual yang kurang memadai 
disebabkan oleh hubungan usaha-kinerja (kemampuan), hubungan 
kinerja rendah-penghargaan (kebijakan penghargaan yang tidak 
konsisten), atau nilai rendah (keinginan yang rendah akan penghargaan) 





b. Hubungan Individual/Organisasional 
Karena kondisi ekonomi jangka panjang sebagian besar 
organisasi mendasarkan pada usaha para karyawan yang memiliki 
kapabilitas yang sesuai dan motivasi untuk melakukan pekerjaannya 
dengan baik, organisasi yang telah berulangkali berhasil menunjukkan 
bahwa hubungan individual benar-benar berarti dan harus diatur dengan 
efektif (Mathis dan Jackson, 2009;118) 
1) Kontrak Psikologis 
Satu konsep yang berguna dalam mendiskusikan hubungan para 
karyawan dengan organisasi adalah kontrak psikologis, yang merujuk 
pada harapan tidak tertulis para karyawan dan pemberi kerja tentang sifat 
hubungan kerja mereka. Karena kontrak psikologis bersifat individual dan 
subjektif, ia fokus pada harapan-harapan akan “keadilan” yang mungkin 
tidak didefinisikan dengan jelas oleh para karyawan (Mathis dan Jackson, 
2009; 119). 
2) Loyalitas 
Banyak karyawan masih menginginkan keamanan dan stabilitas, 
pekerjaan yang menarik, seorang supervisor yang mereka hormati, serta 
gaji dan tunjangan kompetitif. Apabila unsur-unsur ini tidak diberikan, para 
karyawan mungkin merasakan keharusan yang berkurang untuk 
menambah kinerja organisasional. Ketika organisasi melakukan merger, 
mengeluarkan banyak karyawan, mengontrakkan pekerjaa keluar, serta 
menggunakan banyak pekerja temporer dan pekerja paruh waktu, 




kepada para pemberi kerja sebagai imbas atas hilangnya kenyamanan 
kerja (Mathis dan Jackson, 2009;121) 
c. Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional 
Ketidakpuasan kerja muncul ketika harapan seseorang tidak 
terpenuhi. Interaksi individu dan pekerjaan menentukan tingkat 
kepuasan/ketidakpuasan kerja dan komitmen organisasional. Karyawan 
yang tidak puas dengan pekerjaan atau berkomitmen terhadap organisasi 
memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk meninggalkan organisasi, 
mungkin lewat ketidakhadiran atau perputaran secara permanen (Mathis 
dan Jackson, 2009;122). 
d. Retensi Sumber Daya Manusia 
Upaya untuk mempertahankan karyawan telah menjadi persoalan 
utama dalam banyak organisasi. Mudahnya, dengan perputaran yang 
lebih rendah, setiap individu yang dipelihara berarti berkurangnya satu 
orang yang harus direkrut, diseleksi, dan dilatih. Selain itu, kinerja 
organisasional dan individual ditingkatkan dengan kontinuitas karyawan 
yang mengetahui pekerjaan, rekan kerja, layanan dan produk organisasi 
mereka, serta pelanggan perusahaan tersebut. Selain itu, kontinuitas 
karyawan memberikan “kesan karyawan” yang lebih baik untuk menarik 
dan memelihara individu yang lain (Mathis dan Jackson, 2009;126). 
 
2.2  Penelitian Terdahulu 
 Riska Pratiwi (2012) dalam penelitiannya “Pengaruh Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja” menjelaskan bahwa budaya organisasi mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Besarnya budaya 




dipengaruhi oleh variabel lain. Hal ini berarti bahwa apabila budaya 
organisasi mengalami peningkatan, maka akan meningkatkan kinerja 
karyawan pula dan begitu pun sebaliknya, apabila budaya organisasi 
mengalami penurunan, maka kinerja karyawan pun akan mengalami 
penurunan. Dalam penelitiannya Pratiwi menggunakan model analisis 
regresi sederhana (SPSS 16.0 for indows). 
 Renopa Marpaung (2011) dalam penelitiannya “Pengaruh Budaya 
Organisasi dan KOmitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja” 
menjelaskan bahwa adanya pengaruh yang signifikan secara simultan 
antara Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan, dimana Budaya Organisasi (X1) dan Komitmen 
Organisasi (X2) menjadi variabel independen sedangkan Kepuasan Kerja 
(Y) menjadi variabel dependen. Model analisis yang digunakan dalm 
penelitiannya menggunakan regresi berganda. 
 Kartiningsih (2010) dalam penelitiannya “Pengaruh Budaya Organisasi 
dan Keterlibatan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Dalam 
Meningkatkan Kinerja” menjelaskan bahwa Budaya organisasi (X1) dan 
keterlibatan kerja (X2) mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi (Y) dalam meningkatkan kinerja karyawan 
(Z). Untuk model analisisnya peneliti menggunakan model Structural 
Equation Modelling (SEM). 
 Sitty Yuwalliatin (2006) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 
Budaya Organisasi, Motivasi dan Komitmen terhadap Kinerja serta 
Pengaruhnya terhadap Keunggulan Kompetitif Dosen Unissula 
Semarang” menerangkan bahwa Komitmen terhadap organisasi artinya 




organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi 
bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. Jadi seseorang 
yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi dengan 
organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam pekerjaan dan ada loyalitas 
serta afeksi positif terhadap organisasi. Dimana hasil dari penelitiannya 
adalah Budaya organisasi, motivasi dan komitmen organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen Unissula 
dengan menggunakan sistem komputerisasi SPSS 10.00. 
 Dea Irnita Maharani (2010) yang judul penelitiannya “Penngaruh Budaya 
Organisasi dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja karyawan” 
menerangkan hasil analisis secara parsial dari setiap jalur menunjukkan 
adanya pengaruh tidak langsung secara positif dan signifikan dari budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui iklim organisasi, budaya 
organisasi dan iklim organisasi memiliki pengaruh langsung secara positif 
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3) Pengaruh keterlibatan 
kerja terhadap komitmen 
organisasi sebesar 0,21 
4) Pengaruh budaya 
organisasi terhadap 
kinerja karyawan 0,22 
5) Pengaruh keterlibatan 
kerja terhadap kinerja 
karyawan sebesar 0,24 


















SPSS 10.00 Budaya organisasi, 
motivasi dan komitmen 
organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja dosen 
Unissula. 











Hasil analisis secara 
parsial dari setiap jalur 
menunjukkan adanya 
pengaruh tidak langsung 
secara positif dan 
signifikan dari budaya 
organisasi terhadap 
kinerja karyawan 
melalui iklim organisasi, 
budaya organisasi dan 
iklim organisasi 
memiliki pengaruh 
langsung secara positif 










2.3 Kerangka Berpikir 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh yang terjadi 
antara variabel independen yaitu, Budaya Organisasi, dan Komitmen 
Organisasional terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan. Data 
yang digunakan dalam penelitian ini berupa data primer yang diperoleh 
dengan menggunakan kuesioner, yang diberikan pada karyawan yang 
bekerja di PT. Pelindo IV (Persero) Cabang Makassar. 
Metode yang digunakan adalah menggunkan metode angket 
(kuesioner) dan dokumentasi kemudian melakukan uji kualitas data yang 
terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas. Setelah lolos dari uji kualitas data 
selanjutnya dapat dilanjutkan dengan menguji hipotesis terdiri dari Uji 
Koefisiensi Determinasi (R2), Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F), dan Uji 
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2.4  Hipotesis Penelitian 
Sehubungan dengan rumusan masalah yang telah dikemukakan 
pada pemaparan sebelumnya, maka hipotesis yang penulis ajukan adalah 
sebagai berikut: 
Hipotesis 1: 
Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasional mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero) Cabang Makassar. 
Hipotesis 2: 
Komitmen Organisasional adalah variabel yang dominan berpengaruh 






3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ini termasuk dalam ruang lingkup penelitian Manajemen 
Sumber Daya Manusia. Kemudian, dalam penelitian ini menggunakan data 
primer yang bersumber dari karyawan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero), 
Cabang Makassar dan akan dijadikan bahan penelitian. Data tersebut 
diperoleh melalui kuesioner dan dokumentasi kepada karyawan perusahaan 
tersebut yang berkaitan dengan variabel-variabel yang akan diteliti. Adapun 
data yang diperoleh bertujuan untuk menganalisis ada atau tidaknya pengaruh 
serta manakah variabel yang dominan berpengaruh antara budaya organisasi 
(X1) dan komitmen organisasional (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) PT. 
Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar. 
 
3.2  Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini berlokasi di Jl. Soekarno No.1 Makassar yang menjadi 
wilayah kantor PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Makassar. 
Waktu penelitian dilaksanakan berdasarkan lamanya penelitian yang 
dilakukan, yaitu mulai dari pengusulan judul penelitian, survey lapangan, 
penulisan proposal, pengumpulan dan pengolahan data, hingga perampungan 
hasil penelitian yang membutuhkan waktu sekitar 2 (dua) bulan. 
 
3.3  Populasi, Sampel dan Metode Penentuan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek 





peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2009: 
115). Dalam penelitian ini, populasinya adalah karyawan PT. Pelindo IV 
(Persero), Cabang Makassar yang berjumlah 147 orang. 
**Sumber : Humas PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Jika populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari 
semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga 
dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari 
populasi itu (Sugiyono, 2009: 116). 
Tehnik penentuan sampel yang digunakan adalah convenience 
sampling, yaitu unit sample yang digunakan mudah untuk dihubungi, tidak 
menyusahkan, mudah untuk mengukur dan bersifat kooperatif. 
Bila data yang dianalisa dengan statistik parametik, maka jumlah 
sampel harus besar, karena nilai-nilai atau skor yang diperoleh distribusinya 
harus mengikuti distribusi normal. Sampel yang tergolong sampel besar yang 
distribusinya normal adalah sampel yang jumlahnya > 30 kasus. Bilamana 
analisa yang dipakai adalah teknik korelasi, maka sampel yang harus diambil 
minimal 30 kasus. (Singarimbun, 2006 : 171) 
Dalam penelitian ini, metode yang digunakan untuk menentukan 
sampel adalah rumus Slovin dalam Sugiyono (2009:81), yaitu sebagai berikut: 
 
n =  
Dimana: 
n = Jumlah sampel 
N = Jumlah populasi 
e = Batas kesalahan maximal yang ditolerir dalam sampel (10%) 
N 






n =   
       1 + N(e)2 
 
  147 
   =  
      1+147 (0,10)2 
 
          147 
   =                 =59,51 
         3,15 
 
Jadi, nilai n adalah 59,51 orang atau dibulatkan menjadi 60 orang. 
 
3.4  Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini terbagi menjadi 
dua, yakni: 
1. Data Kualitatif. 
Data yang diperoleh dari  jawaban kuesioner yang disebarkan kepada 
sejumlah karyawan. 
2. Data Kuantitatif. 
Data yang diperoleh dalam bentuk angka yang dapat dihitung. Data 
ini diperoleh dari perhitungan kuisioner yang berhubungan dengan 
masalah yang dibahas dalam skripsi ini. 
 
3.4.2  Sumber Data 









a. Data Primer 
Data yang diperoleh dengan mengumpulkan langsung dari objek 
penelitian, yaitu menyebarkan secara langsung kuisioner kepada 
responden terpilih. 
b. Data Sekunder. 
Data yang berupa informasi yang dapat diperoleh dari perusahaan, 
internet, majalah, koran, dan buku-buku yang berhubungan dengan 
penelitian ini. 
 
3.5  Metode Pengumpulan Data 
Pengumpulan data sangatlah penting karena berkaitan dengan 
tersedianya data yang dibutuhkan untuk menjawab permasalahan dalam 
penelitian sehingga kesimpulan yang diambil adalah benar. Oleh karena itu, 
penelitian metode pengumpulan data harus dilakukan dengan cara yang 
tepat. Dalam penelitian ini pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti 
adalah: 
3.5.1 Metode Angket (kuesioner) 
Kuesioner adalah sejulah pertanyaan tertulis yang digunakan 
untuk memperoleh informasi dan responden dalam arti laporan tentang 
pribadinya atau hal-hal yang ia ketahui (Arikunto, 1998: 139). Metode ini 
dilakukan untuk pengambilan data tentang budaya organisasi dan 
komitmen organisasi serta pengaruhnya terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Pelindo IV (Persero), Makassar. 
Kuesioner untuk mengukur budaya organisasi, komitmen 
Organisasi karyawan dan kinerja karyawan diberikan kepada karyawan 





variabel yang pengumpulan datanya menggunakan kuesioner (angket), 
setiap indikator dari data yang dikumpulkan terlebih dahulu 
diklasifikasikan dan diberi skor atau nilai.  
3.5.2  Metode Dokumentasi 
Metode dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal atau 
variasi yang berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah, 
prasasti notulen rapat, agenda dan sebagainya (Arikunto, 1998: 234). 
Metode ini digunakan sebagai pelengkap guna memperoleh data 
sebagai bahan informasi yang digunakan penelitian ini yang meliputi 
struktur organisasi. 
3.5.3  Observasi  
Tehnik ini dilakukan dengan cara mengamati langsung dalam 
proses kegiatan keseharian pegawai pada PT. Pelindo IV (Persero) 
Cabang Makassar. 
 
Instrumen merupakan hal yang sangat penting didalam kegiatan 
penelitian. Hal ini karena perolehan suatu informasi atau data relevan atau 
tidaknya, tergantung pada alat ukur tersebut. Oleh karena itu, alat ukur 
penelitian harus memiliki validitas dan realibilitas yang memadai. Menurut 
Sugiyono (2012 : 132), instrumen penelitian diirancang untuk satu tujuan 
penelitian dan tidak bisa digunakan pada penelitian yang lain. Susunan 
instrumen untuk setiap penelitian tidak selalu sama dengan penelitian yang 
lain. Hal ini disebabkan karena setiap penelitian mempunyai tujuan dan 
mekanisme kerja yang berbeeda-beda. Adapun skala pengukurannyadiukur 
dengan menggunakan metode skala likert (Likerts Summated Ratings), 





a. Skor 1 jika jawaban responden sangat tidak setuju (STS) 
b. Skor 2 jika jawaban responden tidak setuju (TS) 
c. Skor 3 jika jawaban responden kurang setuju (KS) 
d. Skor 4 jika jawaban responden setuju (S) 
e. Skor 5 jika jawaban responden sangat setuju (SS) 
  
3.6. Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional 
Menurut Sugiono (2009:58) Variabel penelitian adalah segala sesuatu 
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 
sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, yang kemudian peneliti 
dapat menarik kesimpulannya.  
3.6.1  Variabel Independen (Variabel Bebas) 
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, 
antecedent. Dalam bahasa indonesia sering disebut sebagai variabel 
bebas. Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi 
atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen (terikat). (Sugiono, 2009: 59). 
Dalam penelitian ini peneliti menjadikan budaya organisasi dan 
komitmen organisasi sebagai variabel bebas (variabel independen) yang 
dapat mempengaruhi variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Dalam 
hal ini budaya organisasi dilambangkan dengan lambang X1 dan 
komitmen organisasional dengan lambang X2.  
3.6.2  Variabel Dependen (Variabel Terikat) 
Variabel ini sering disebut variabel output, kriteria, konsekuen. 





Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat karena adanya variabel bebas. (Sugiono, 2009: 59).   
Dalam penelitian ini, peneliti menjadikan kinerja karyawan sebagai 
variabel terikat yang dipengaruhi oleh dua variabel bebas (budaya 
organisasi dan komitmen organnisasional). Untuk mempermudah 
penelitian, peneliti merumuskan kinerja karyawan dengan lambang Y 
yang dipengaruhi X1 (budaya organisasi) dan X2 (komitmen 
organisasional). 
3.6.3  Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu 
variabel dengan cara menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu 
untuk mengukur variabel itu. Pengertian operasional variabel ini 
diuraikan melalui tabel dibawah ini. 
Tabel 3.2 
Operasional Variabel Penelitian 
No Variabel Sub Variabel Indikator Ukuran 
1. Budaya Organisasi (X1) 
sistem nilai organisasi 
yang dianut oleh anggota 
organisasi itu sendiri, 
yang kemudian 
mempengaruhi cara 
bekerja dan berperilaku 

















b. Team orientation 
 
a. Agreement 
b. Core values 
 
a. Creating change 
b.Customer focus 
 







suatu keadaan dimana 
karyawan merasa terikat 
oleh organisasi dan 
ingin mempertahankan 
keanggotaannya dalam 
























mengabdikan diri untuk 
kepentingan organisasi. 















3. Kinerja (Y) 
 
Kemampuan seseorang 
dalam mencapai hasil 





diberikan kepadanya.  
(Wirawan, 2009) 







C. Sifat pribadi 
a. Kualitas kerja 
b. Kuantitas kerja 
 
a. Disiplin kerja 
b.Inisiatif dalam 
bekerja 












3.7  Uji Validitas dan Uji Realibilitas 
3.7.1  Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkatan-
tingkatan kevalidan atau kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 1998:60). 
Instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang diinginkan, 
apabil dapat mengungkapkan data variabel yang diteliti secara tepat. 
Dalam penelitian ini validitas yang digunakan adalah dengan uji Pearson 
Correlation. Pengujian validitas data dapat diperoleh dengan cara 
mengkorelasikan skor yang diperoleh pada setiap item pertanyaan 





pearson yang diperoleh memiliki signifikansi di bawah level 0,05 berarti 
data yang diperoleh adalah valid. 
3.7.2  Uji Realibilitas 
Realibilitas menunjukan pada suatu instrumen cukup dapat 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena 
instrumen tersebut sudah baik (Arikunto, 1998:170). Realibilitas 
merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden dalam 
menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan 
yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu 
bentuk kuesioner. Pengukuran realibilitas dapat dilakukan dengan dua 
cara yaitu:  
1) Repeated Measure atau pengukuran ulang, Disini seseorang akan 
diberikan pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan 
kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.  
2) One Shot atau pengukuran sekali saja, pengukuran hanya dilakukan 
satu kali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain 
atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. SPSS memberikan 
fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach’s Alpha 
(α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 











3.8  Metode Analisis 
Untuk menguji hipotesis yang sudah dirumuskan peneliti 
menggunakan analisis regresi linier berganda dan pengujian hipotesis. 
3.8.1 Analisis Regresi Berganda 
 Analisis Regresi merupakan metode analisis yang tepat ketika 
penelitian melibatkan satu variabel terikat yang diperkirakan 
berhubungan dengan satu atau lebih variabel bebas, (Hair Anderson 
Tatham Black, 1995 dalam Sofyan Yamin dan Heri Kurniawan, 
2009:81). Analisis regresi berganda, yaitu suatu analisis untuk melihat 
seberapa besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Berdasarkan uraian diatas penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh variabel bebas yaitu Budaya Organisasi (X1), dan 
Komitmen Organisasional (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Adapun 




Y : Kinerja Karyawan 
a : Intercept (konstanta) 
b1 : Koefisien regresi untuk X1 
b2 : Koefisien regresi untuk X2 
 
Pengolahan hasil dari metode analisis penelitian ini menggunakan 
komputer dengan memanfaatkan program SPSS versi 21 yang dapat 
memberikan hasil yang cepat dan akurat. Hasil perhitungan dari model 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
X1 : Budaya Organisasi 
X2 : Komitmen Organisasional 





analisis tersebut dapat digunakan sebagai dasar dalam menganalisis 
untuk membuktikan hipotesis-hipotesis yang diajukan. 
 
3.8.2  Pengujian Hipotesis 
1. Uji Koefisiensi Determinasi 
Koefisien determinasi (R2 ) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
Dalam output SPSS, koefisien determinasi terletak pada table model 
summeryb dan tertulis R square. Namun untuk regresi linier berganda 
sebaliknya menggunakan R square yang sudah disesuaikan atau tertulis 
adjusted R square, karena disesuaikan dengan jumlah variabel 
independen yang digunakan dalam penelitian. Nilai R2 yang semakin 
mendekati 1, berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir semua 
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel bebas. 
Sebaliknya jika R2 mendekati 0 (nol), maka semakin lemah pengaruh 
variabel bebas terhadap variabel terikat. (Gujarati, 2003 dalam Ghozali, 
2011:97) 
.  
2  Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
Uji statistik F digunakan untuk menunjukkan kesesuaian data 
dengan model yang digunakan untuk menentukan akurasi daya prediksi 
variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian dilakukan 
dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada derajat kesalahan 
5% (α = 0.05). Apabila nilai Fhitung ≥ dari nilai Ftabel, maka berarti variabel 
bebasnya secara serempak memberikan pengaruh yang bermakna 





3  Uji Parsial ( Uji T ) 
Kuncoro (2003:218) menjelaskan bahwa Uji t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas secara 
individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. Kemudian, bila 
membandingkan nilai t hitung dan nilai t tabel, jika hilai t hitung lebih 
tinggi dibanding nilai t tabel dengan tingkat signifikansi (α) = 0.05, itu 
berarti kita menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu 
variabel independen secara individual mempengaruhi variabel dependen 
(Kuncoro, 2003:219).  
Uji ini dapat sekaligus digunakan untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh masing-masing variabel bebas tersebut yang 
mempengaruhi kinerja karyawan, dengan melihat nilai-nilai t masing-
masing variabel. Berdasarakan nilai t, maka dapat diketahui variabel 
















ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
 
4.1. GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
4.1.1 Profil Perusahaan 
PT. Pelindo IV Makassar merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) 
yang bergerak dalam bidang pengelolaan pelabuhan laut.Pada tahun 1983 
sejalan dengan kebijakan tatanan kepelabuhanan nasional yaitu pemerintah 
menetapkan adanya 4 (empat) pintu gerbang nasional perdagangan luar negeri, 
maka dilakukan merger delapan Badan Usaha Pelabuhan Nasional. Pelabuhan 
menjadi empat Badan Usaha yang berstatus Perusahaan Umum (Perum), salah 
satu diantaranya adalah Perum Pelabuhan IV. 
Perusahaan Umum (Perum) Pelabuhan IV merupakan hasil merger 
Pelabuhan Nasional (PN). Pelabuhan V (sebagian), VI, VII, dan VIII, kemudian 
ditambah dengan 6 (enam) pelabuhan yang tidak dijadikan badan usaha yang 
berada di wilayah Propinsi Irian Jaya. Pendiriannya didasarkan pada Peraturan 
Pemerintah (PP) No.17 Tahun 1983 yo PP.No.7 Tahun 1985. Selanjutnya pada 
tahun 1992, berdasarkan PP. 59 tahun 1991 status Badan Usaha Perum 
dialihkan menjadi Persero yaitu menjadi PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero). 
Kemudian dikuatkan dengan Anggaran Dasar Perusahaan yang pengesahannya 
melalui Akta Notaris Imas Fatimah, SH No.7 tanggal 1 Desember 1992. Sebagai 
Persero, pemilikan saham sepenuhnya dikuasai oleh pemerintah, dalam hal ini 
Menteri Keuangan Republik Indonesia dan saat ini telah dialihkan ke Menteri 





PT. Pelindo IV Makassar memiliki modal dasar sebesar Rp 
1.400.000.000.000.- dan modal disetor sebesar Rp 350.625.000.000,-. PT 
Pelindo IV Makassar memiliki jaringan kantor sebanyak 19 kantor cabang, 3 unit 
pelayanan kepelabuhan (UPK), 1 terminal peti kemas dan 5 kawasan. Kantor 
pusat PT. Pelindo IV Makassar terletak di Jl. Soekarno no.1 Makassar Sulsel 
(90173). Kantor perwakilan terletak di gedung Wisma Antara Lt.7, suite 701B Jl. 
Medan Merdeka Selatan no.17 Jakarta Pusat. 
 
4.1.2 Visi, Misi dan Budaya Perseroan 
Dalam mencapai tujuan sebuah organisasi, setiap perusahaan pasti memiliki visi 
dan misi serta budaya atau nilai-nilai yang terkandung didalamnya. PT. Pelindo 
IV (Persero) juga memiliki visi dan misi serta budaya perseroan sebagai berikut: 
1. Visi 
Menjadi perusahaan yang bernilai dan berdaya tarik tinggi melalui proses dan 
pelayanan unggul dengan orang-orang yang bahagia. 
2. Misi 
a) Menjadi penggerak dan pendorong pertumbuhan ekonomi 
Indonesia tengah dan timur; 
b) Memberikan tingkat kepuasan pelanggan yang tinggi; 
c) Tingkat kepuasan pelangan dan keterikatan pegawai terus 
meningkat; 
d) Menjadi mitra usaha yang terpercaya dan menguntungkan; 
e) Pertumbuhan pendapatan dan laba usaha 20% setiap tahun; 







3. Nilai Perusahaan 
 Profesionalisme 




4. Budaya Perseroan 
Budaya perseroan adalah tata nilai yang dipahami dan diterapkan oleh seluruh 
Insan Perseroan PT. Pelindo IV (Persero) dalam menjalankan tugas dan 
profesinya serta interaksi keseharian. 
Nilai-nilai dan Budaya Perseroan PT. PELINDO IV (Persero) yaitu  
 Sejarah 
 Adat Budaya 
 Profesionalisme 




4.1.3 Motto Perseroan 
Dalam melekatkan Visi, Misi dan Budaya Perseroan kepada perilaku 
seluruh Insan Pelindo IV, Perseroan menetapkan motto PT. PELINDO IV 
(Persero) sebagai berikut : 
“PROMOTE EASTERN INDONESIA” 
Sebagai Badan Usaha Pelabuhan yang seluruh wilayah kerjanya berada 
di wilayah  timur  Indonesia,  atau   Kawasan   Timur   Indonesia   (KTI), maka 














untuk terlibat dalam upaya pengembangan KTI khususnya di sector perhubungan 
laut yaitu jasa kepelabuhanan, mengingat wilayah timur Indonesia masih jauh 
tertinggal dari wilayah barat, terutama bidang perekonomian. 
Dengan keberadaan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) di wilayah ini, 
maka perusahaan harus dapat mendorong (Promote) percepatan pertumbuhan 
ekonomi wilayah timur (Eastern Indonesia) agar menjadi lebih baik, minimal 
sama dan setara dengan wilayah barat Indonesia. 
 
4.1.4 Komitmen Perusahaan 
PT. Pelindo IV (Persero) yang menjadi penyedia jasa kepelabuhanan 
memiliki komitmen terhadap beberapa pihak, antara lain: 
1. Kepada Pemilik 
Memupuk pendapatan yang dapat memberikan keuntungan yang optimal 
bagi pemegang saham dan memberikan kontribusi keuangan kepada Negara. 
2. Kepada Pelanggan 
Memberikan layanan berkualitas terbaik dan optimal kepada pengguna 
jasa dengan tarif kompetitif. 
3. Kepada Pemerintah Daerah, Masyarakat & Lingkungan 
Pengembanganusaha melalui sinergi dengan pemerintah daerah, 











4. Kepada Pegawai 
Sebagai wahana untuk pengabdian dan pengembangan karir bagi pelaku 
perusahaan (karyawan) dengan memberikan imbalan jasa yang layak. 
 
4.1.5 Bidang Usaha 
Adapun bidang-bidang usaha yang ada di PT. Pelindo IV (Persero) adalah 
sebagai berikut: 
1. Pelayanan kapal (jasa labuh, jasa pandu, jasa tambat, jasa tunda dan 
jasa air kapal). 
2. Pelayanan barang (bongkar muat, tenaga kerja bongkar muat, 
pemanfaatan gudang, lapangan penumpukan, dermaga, dan 
pemadam kebakaran). 
3. Pelayanan penumpang (embarkasi dan debarkasi penumpang, retribusi 
dan pas pelabuhan, dan terminal pelabuhan). 
4. Pelayanan alat (gantry crane, transtainer, mobile crane, reach stacker, 
top loader, forklit, chassis, dan head truck). 
5. Pelayanan terminal petikemas (terminal peti kemas, dan terminal 
konvensional). 
6. Lain-lain (kerjasama usaha, kerjasama operasi, dan penyewaan gedung, 











Tugas dan Tanggung Jawab Direksi 
Berikut adalah tugas dan tanggung jawab direksi PT.Pelindo IV (Persero). 
1. Direksi 
Dalam Anggaran Dasar Perusahaan, tugas pokok dari Dewan Direksi 
adalah pertama memimpin dan mengurus perseroan sesuai dengan maksud dan 
tujuan Perseroan, dan senantiasa berusaha meningkatkan efisiensi dan 
efektivitas. Kedua menguasai, memelihara dan mengurus kekayaan perseroan. 
Dewan Direksi adalah pimpinan perusahaan dalam satu kesatuan yang 
diketuai oleh Direktur utama. Setiap anggota direksi, selain Direktur Utama, 
memimpin direktorat dan dibantu 4 Senior Manager yang mengkoordinir Sub 
Direktorat. 
a. Direktorat Pemasaran dan Pengembangan Usaha 
b. Direktorat Keuangan 
c. Direktorat Personalia dan Umum 
d. Direktorat Operasi 
2. Sekretaris Perusahaan 
Sekretaris Perusahaan melakukan hubungan dengan instansi atau 
lembaga eksternal dalam rangka koordinasi, komunikasi dan pertukaran 
informasi yang berkaitan dengan ruang lingkup tugasnya. 
3. Satuan Pengawasan Intern 
Satuan Pengawas Intern bertanggung jawab kepad Direktu Utama dan 
membantu tugas Direktur Utama dan Komisaris dalam menjalankan fungsi 
pengawasan untuk mewujudkan perusahaan yang sehat, berkembang secara 








4. Biro Hukum 
Biro hukum mempunyai fungsi penyiapan, pembinaan dan 
penyelenggaraan aspek hukum yang meliputi peraturan dan perikatan 
perusahaan serta penelaahan dan penanganan masalah hukum. 
 Media Penyebaran Informasi 
Untuk memperoleh informasi mengenai PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero), kalangan internal maupun eksternal perusahaan dapat 
memperolehnya melalui media-media penyebaran informasi sebagai sarana 
promosi perusahaaan, antara lain: majalah pelabuhan 4, website perusahaan, 
laporan tahunan, company profile, dan iklan perusahaan. 
 Struktur Organisasi 
Adapun struktur organisasi PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang 
Makassar. 
Gambar 4.1 





















































4.2. Karakteristik Responden 
4.2.1 Analisis Profil Responden 
Pada bagian ini akan disajikan gambaran deskriptif obyek 
penelitian untuk mendukung analisa kuantitatif dan memberikan 
gambaran mengenai implikasi yang membangun kinerja karyawan 
berdasarkan budaya organisasi dan komitmen organisasional pada PT. 
Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar.  
Data deskriptif menggambarkan gambaran umum keadaan atau 
kondisi responden sebagai informasi tambahan untuk memahami hasil-
hasil penelitian yang dikategorikan berdasarkan: Jenis Kelamin, Usia, 
Tingkat Pendidikan, Masa Kerja, dan Divisi.  
Sampel pada penelitian ini adalah pegawai PT. Pelindo IV 
(Persero) Cab. Makassar, yang berjumlah 60 orang responden dari 
populasi 147 orang. Dari 60 kuesioner yang disebarkan kepada 
responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini, semuanya  berhasil  
dikumpulkan  dan  dinyatakan  layak untuk dianalisa  lebih lanjut. 
 
4.2.1.1 Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
Karakteristik reponden berdasarkan jenis kelamin dapat dijelaskan pada Tabel 
4.2.1.1 berikut: 
Tabel 4.2.1.1 



















Total 60 100 
                Sumber : data primer diolah, 2015 
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa komposisi pria yang dijadikan objek 
penelitian lebih banyak jika dibandingkan dengan wanita. Dari total 60 responden 
yang diteliti, maka ada 36 orang responden atau sebesar 60% berjenis kelamin 
wanita sedangkan 24 orang atau  sebesar 40% berjenis kelamin  pria.  
 
4.2.1.2 Karakteristik responden berdasarkan umur 
Karakteristik responden berdasarkan umur dapat dilihat pada Tabel 
4.2.1.2 sebagai berikut : 
Tabel 4.2.1.2 
Profil Responden Berdasarkan Umur 
 





Kurang 25 tahun 
26– 35 tahun 
36– 45 tahun 









Total 60 100 
Sumber : data primer diolah, 2015 
 
Mengacu pada komposisi pembagian persentase responden berdasarkan 
umur, Nampak bahwa sebagian besar umur responden yang menjadi sampel 
dalam penelitian ini adalah antara 26– 35 tahun dengan jumlah responden 
sebanyak 22 orang atau sebesar 36,7%. Selanjutnya karyawan dengan kisaran 
umur antara 36 – 45 tahun sebanyak 17 orang responden atau sebesar 28,3%. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata umur karyawan, dan menjadi 





Hal ini menunjukkan bahwa PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar 
lebih banyak mempekerjakan karyawan dengan usia muda. Berdasarkan hasil 
wawancara dengan pihak manager dapat diketahui bahwa perusahaan 
cenderung mempekerjakan karyawan dengan usia muda karena dianggap 
memiliki kinerja yang lebih besar, lebih sigap dan cepat dalam bekerja, serta 
daya kreativitas yang lebih tinggi dibandingkan karyawan dengan usia lebih tua. 
Hal ini didukung oleh teori yang dikatakan Setiawan (2009), bahwa 
perbedaan individu dalam bentuk kemampuan seperti usia, gender, ras, dan 
masa jabatan memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Di usia tua, para 
karyawan akan mulai kehilangan daya krativitas dan daya ingatnya akan 
semakin menurun. 
 
4.2.1.3 Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan 
Karakteristik responden yang diteliti berdasarkan tingkat pendidikan, 
dapat dilihat pada Tabel 4.2.1.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.2.1.3 
Profil Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 


















Total 60 100 
Sumber : data primer diolah, 2015 
Pada Tabel 4.2.1.3 diatas menunjukkan bahwa sebagian besar tingkat 
pendidikan responden adalah S1 dengan jumlah responden sebanyak 31 orang 
atau sebesar 51,7%, 14 orang atau 23% akademi (diploma), 9 orang atau 





ditarik suatu kesimpulan bahwa sebagian besar pegawai yang menjadi objek 
penelitian pada PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar, adalah lulusan Sarjana 
Strata Satu(S1). 
Berdasarkan observasi dan wawancara dapat diketahui bahwa karyawan 
yang memiliki tingkat pendidikan yang tinggi akan menempati jabatan yang 
strategis dan penempatan juga dilakukan berdasarkan tingkat pengetahuan 
mereka. Hal ini didukung dengan teori Robbins dan Timothy (2008:57) bahwa 
kemampuan intelektual adalah kemampuan yang dibutuhkan untuk melakukan 
berbagai aktivitas mental seperti berfikir, menalar, dan memecahkan masalah. 
Individu yang cerdas biasanya lebih banyak mendapatkan uang dan tingkat 
pendidikan yang tinggi. 
4.2.1.4 Karakteristik responden berdasarkan lama masa kerjanya 
Karakteristik responden berdasarkan lama masa kerjanya, dapat dilihat 
pada Tabel 4.2.1.4 sebagai berikut : 
Tabel 4.2.1.4 
Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja 
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Total 60 100 
Sumber : data primer diolah, 2015 
Dari Tabel 4.2.1.4 diatas, terlihat bahwa sebagian besar masa kerja 
responden dalam penelitian ini  adalah  pegawai yang memiliki  masa  kerja di 





dibawahnya adalah pegawai masa kerjanya 2 tahun kebawah sebanyak 18 
orang atau 30%, masa kerja 5-6 tahun 13 orang atau 21,7% dan masa kerja 3-4 
tahun 9 orang atau 15%. Menurut Robbins dan Timothy (2008:63) “dalam 
sebuah perusahaan, terdapat hubungan positif antara senioritas dan 
produktivitas pekerjaan. Masa kerja apabila dinyatakan sebagai pengalaman 
kerja akan menjadi sebuah dasar perkiraan yang baik atas produktivitas atau 
kinerja karyawan. 
 
4.2.1.5 Karakteristik responden berdasarkan divisi 
Karakteristik responden berdasarkan divisi, dapat dilihat pada Tabel 
4.2.1.5 berikut : 
Tabel 4.2.1.5 
Profil Responden Berdasarkan Divisi 
 





Divisi Pelayanan Kapal 
Divisi Teknik 
Divisi Keuangan 









Total 60 100 
Sumber : data primer diolah, 2015 
Berdasarkan data tersebut diatas menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden adalah divisi Teknik dengan jumlah responden sebanyak 18 orang 
atau 30%, selanjutnya sebanyak 17 orang responden atau sebesar 28,3% dari 
divisi keuangan, dibawahnya divisi keuangan 15 orang responden atau sebesar 
25%, dan divisi pelayanan kapal 10 responden atau 16,7%. Sehingga dapat 
ditarik suatu kesimpulan bahwa sebagian besar pegawai pada PT. Pelindo IV 
(Persero) Cab. Makassar, dan menjadi sampel dalam penelitian ini adalah divisi 





langsung didampingi oleh kepala bidang humas perusahaan dengan melihat 
dominasi jumlah karyawan dan tingkat kesibukannya yang ada pada tiap-tiap 
divisi. 
4.2.2  Penentuan Kisaran 
Nilai rata-rata dari masing-masing pertanyaan yang diajukan kepada 
responden dikelompokkan dengan kisaran. Skor tertinggi ditiap pertanyaan 
adalah 5 dan skor terendah ditiap pertanyaan adalah 1 dengan jumlah 
responden sebanyak 60, maka penentuan range dilakukan dengan cara sebagai 
berikut : 
- Skor tertinggi    : 60 x 5 = 300 
- Skor terendah   : 60 x 1 = 60 
Jadi, selang kisaran = (300 : 5) – (60 : 5) = 48 
Sehingga diperoleh nilai kisaran sebagai berikut : 
1. 60 – 108 = sangat rendah 
2. 108 – 156 = rendah 
3. 156 – 204 = cukup rendah 
4. 204 – 252 = tinggi 
5. 252 – 300 = sangat tinggi 
 
4.2.3 Deskripsi Variabel dan Perhitungan Skor 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator variabel 
Budaya Organisasi (X1) dan Komitmen Organisasional (X2) dapat dilihat 











1. Deskripsi Variabel Budaya Organisasi (X1) 
Tabel 4.2.3.1 
Tanggapan Responden mengenai Budaya Organisasi 
 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Skor 
F % F % F % F % F % 
1.   X1.1 0 0 0 0 0 0 39 65 21 35 261 
2.   X1.2 0 0 0 0 0 0 40 66,7 20 33,3 260 
3.   X1.3 0 0 1 1,7 5 8,3 28 26,7 26 43,3 259 
4.   X1.4 0 0 0 0 3 5 29 48,3 28 26,7 265 
5.   X1.5 0 0 0 0 3 5 32 53,3 25 41,7 262 
6.   X1.6 0 0 1 0 10 16,7 27 45 22 36,3 250 
7.   X1.7 0 0 0 0 3 5 34 56,7 23 38,3 260 
8.   X1.8  0 0 0 0 7 11,7 27 45 26 43,3 259 
Rata-rata skor 259,5 
     Sumber: Data primer, 2015 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa tanggapan 
responden mengenai variabel budaya organisasi secara keseluruhan pada PT. 
Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar berada pada kisaran ke lima (sangat tinggi) 
dengan rata-rata skor 259,5. Hal ini berarti budaya organisasi pada PT. Pelindo 
IV berada dalam kondisi yang baik. 
Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa X1.6 (Masukan dari pelanggan 
secara langsung mempengaruhi berbagai keputusan organisasi) merupakan 
indikator dengan skor  terendah, yaitu 250. Hal ini menandakan bahwa masih 
ada prioritas yang lebih besar dibandingkan dengan masukan dari konsumen 
atau pelanggan . Sedangkan pernyataan X1.4 (Organisasi mempunyai kode etik 
yang memandu perilaku kita dan menjelaskan pada karyawan apa yang benar 





diartikan bahwa karyawan mematuhi dan menjunjung kode etik yang ada pada 
perusahaan. 
 
2.  Deskripsi Variabel Komitmen Organisasional  (X2) 
Tabel 4.2.3.2 
Tanggapan Responden Mengenai Komitmen Organisasional 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Skor 
F % F % F % F % F % 
X2.1 0 0 0 0 24 40 34 56,7 2 3,3 218 
X2.2 0 0 0 0 2 3,33 42 70 16 26,7 254 
X2.3 0 0 0 0 7 11,7 39 65 14 23,3 247 
X2.4 0 0 0 0 6 10 38 63,3 16 26,7 250 
X2.5 0 0 0 0 3 5 44 73,3 13 21,7 250 
X2.6 0 0 0 0 6 10 38 63,3 16 26,7 250 
Rata-rata nilai variable 244,8 
       Sumber : Data primer, 2015 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa tanggapan 
responden mengenai variabel komitmen organisasional secara keseluruhan pada 
PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar berada pada kisaran ke empat (tinggi) 
dengan rata-rata skor 244,8. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pada PT. 
Pelindo IV memiliki komitmen yang baik. 
Pada tabel diatas terlihat bahwa skor terendah berada pada pernyataan 
X2.1 (Saya senang untuk menghabiskan karir saya di organisasi ini) dengan skor 
218. Hal ini menunjukkan bahwa ada beberapa karyawan yang tidak ingin 
menghabiskan karir pada perusahaan. Sedangkan skor tertinggi berada pada 
pernyataan X2.2 (Saya merasa bahwa masalah di organisasi ini adalah masalah 
saya juga) dengan skor 254. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan merasa 
senang bekerja pada perusahaan dan menjadikan perusahaan sebagai bagian 









3. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Tabel 4.2.3.3 
Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Karyawan 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Skor 
F % F % F % F % F % 
Y.1 0 0 0 0 3 5 44 73,3 13 21,7 250 
Y.2 0 0 1 1,7 7 11,6 40 66,7 12 20 243 
Y.3 0 0 0 0 5 8,3 40 66,7 15 25 250 
Y.4 0 0 0 0 5 8,3 39 65 16 26,7 251 
Y.5 0 0 0 0 0 0 38 63,3 22 36,7 262 
Y.6 0 0 0 0 0 0 45 75 15 25 255 
Y.7  0 0 0 0 7 11,7 38 63,3 15 25 248 
Y.8 0 0 0 0 0 0 42 70 18 30 258 
Rata-rata nilai variable 252,1 
         Sumber: Data primer, 2015 
 
Berdasarkan data tabel di atas, dapat dilihat bahwa tanggapan responden 
mengenai variabel kinerja karyawan secara keseluruhan pada PT. Pelindo IV 
(Persero) Cab. Makassar berada pada kisaran ke lima (sangat tinggi) dengan 
rata-rata skor 252,1. Hal ini menandakan bahwa kinerja karyawan pada PT. 
Pelindo IV dalam kategori memuaskan. 
Pada tabel diatas, skor tertinggi berada pada pernyataan Y.5 (Saya 
bersedia menerima pendapat dan saran dari rekan kerja) dengan skor 262. Hal 
ini menunjukkan bahwa karyawan saling bekerja sama dan memberi dukungan 
serta pengaruh dalam pekerjaan, sehingga hal ini dapat memicu peningkatan 
kinerja. Sedangkan skor terendah berada pada pernyataan Y.2 (Dalam satu hari, 
saya mampu menyelesaikan beberapa pekerjaan hingga tuntas) dengan skor 
243. Hal ini dapat diartikan bahwa masih ada karyawan yang tidak bisa 








4.3  Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
4.3.1 Uji Validitas 
 
Uji validitas dapat dikatakan valid apabila semua indikator dalam 
penelitian memiliki nilai total pearson correlation > 0,50. Berdasarkan hal itu, 
dapat dilihat dari tabel berikut dengan menggunakan program SPSS 20. Hasil uji 
validitas data dapat dilihat pada Tabel 4.3.1 berikut ini;  
Tabel 4.3.1 









X1.1 0,512 0,50 Valid 
X1.2 0,534 0,50 Valid 
X1.3 0,807 0,50 Valid 
X1.4 0,808 0,50 Valid 
X1.5 0,847 0,50 Valid 
X1.6 0,765 0,50 Valid 
X1.7 0,547 0,50 Valid 
X1.8 0,671 0,50 Valid 
Komitmen 
Organisasional (X2) 
X2.1 0,623 0,50 Valid 
X2.2 0,773 0,50 Valid 
X2.3 0,826 0,50 Valid 
X2.4 0,788 0,50 Valid 
X2.5 0,755 0,50 Valid 
X2.6 0,573 0,50 Valid 
Kinerja (Y) 
Y.1 0,712 0,50 Valid 
Y.2 0,636 0,50 Valid 
Y.3 0,665 0,50 Valid 
Y.4 0,622 0,50 Valid 
Y.5 0,539 0,50 Valid 
Y.6 0,738 0,50 Valid 
Y.7 0,663 0,50 Valid 
Y.8 0,653 0,50 Valid 





Dari tabel diatas, terlihat bahwa keseluruhan item pertanyaan memiliki 
nilai total pearson correlation di atas 0,50, sehingga dapat dikatakan bahwa butir 
instrumen tersebut sudah valid. 
 
 
4.3.2 Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah 
alat ukur dapat diandalkan untuk digunakan lebih lanjut. Hasil uji reliabilitas 
dalam penelitian ini menggunakan koefisien cronbach’s alpha, dimana menurut 
Ghozali (2009:133) bahwa instrumen dikatakan reliabel jika memiliki koefisien 
cronbach’s alpha sama dengan 0,60 atau lebih. Hasil uji reliabilitas data dapat 
dilihat pada Tabel 4.3.2 berikut ini : 
Tabel 4.3.2 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
No. Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha Keterangan 






3 Kinerja (Y) 0,804 Reliabel 
        Sumber : Hasil olah data SPSS 20, 2015 
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas diatas, dapat dilihat bahwa nilai 
Cronbach Alpha untuk masing-masing variabel X1 (0,807), X2 (0,814), dan Y 
(0,804) lebih besar dari 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa indikator-indikator dalam 
penelitian ini dapat dikatakan reliable dengan menggunakan variabel independen 
budaya organisasi (X1) dan komitmen organisasional (X2), serta variabel 
dependen kinerja karyawan (Y). Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item-
item pengukur variabel dari kuesioner reliabel yang berarti bahwa kuesioner yang 










4.4 Analisis dan Pembahasan 
4.4.1 Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis hasil penelitian mengenai variabel budaya organisasi dan 
komitmen organisasional yang dominan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar, dianalisis menggunakan metode 
pengolahan data melalui persamaan  regresi linear berganda dengan bantuan 
program SPSS 20. 
Pembuktian ini dimaksudkan untuk menguji variasi suatu model regresi 
yang digunakan dalam menerangkan variabel bebas (X) terhadap variabel terikat 
(Y) dengan cara menguji signifikansi dari koefisien regresinya. Hasil olahan data 
dengan menggunakan program SPSS 20 dapat dilihat pada tabel 4.4.1 berikut ini 
: 
Tabel 4.4.1 




Coefficients T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3,602 11,840  ,505 ,615 
X1 ,141 ,082 ,047 3,287 ,002 
X2 ,831 ,110 ,707 7,547 ,000 
a. Dependent Variabel : Y 






Berdasarkan hasil olahan data regresi dengan menggunakan program 
komputerisasi SPSS versi 20, maka dapat dipaparkan dengan persamaan 




Dari hasil persamaan regresi tersebut di atas, maka akan disajikan 
penjelasan dari persamaan regresi yaitu: hasil konstanta b0 sebesar 3,602, dapat 
diartikan bahwa tanpa adanya pengaruh dari variabel bebas budaya organisasi 
(X1) dan komitmen organisasional (X2), persepsi karyawan terhadap kinerjanya 
berada pada nilai skala 3,602 (baik). Untuk variabel b1 sebesar 0,141, hal ini 
menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu skala pada budaya organisasi akan 
menghasilkan peningkatan sebesar 0,141 pada persepsi karyawan terhadap 
kinerjanya. Demikian pula untuk variabel b2 sebesar 0,831 dapat diartikan bahwa 
setiap peningkatan satu skala pada komitmen organisasional akan menghasilkan 
peningkatan sebesar 0,831 pada persepsi karyawan terhadap kinerjanya. 
Berdasarkan hasil persamaan regresi tersebut, menunjukkan bahwa 
variabel independen, yaitu budaya organisasi (X1) dan komitmen organisasional 
(X2) memiliki hubungan positif terhadap variabel dependen, yaitu kinerja 
karyawan (Y) yang ditunjukkan dengan koefisien variabel yang bertanda positif. 
Selain itu, dari kedua nilai antara variabel bebas terdapat perbedaan dimana 
variabel komitmen organisasional (X2) berpengaruh lebih besar dan signifikan 
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari koefisien 
masing-masing, dimana variabel komitmen organisasional (X2) 0,831 > variabel 
budaya organisasi (X1) 0,141. 
 






4.4.2 Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini bertujuan untuk 
melihat bagaimana pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 
Pengujian hipotesis ini terdiri atas koefisien determinasi, uji hipotesis secara 
parsial (uji t) dan uji hipotesis secara simultan (uji F). Adapun hasil dari pengujian 
tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 
4.4.2.1 Koefisien Determinasi (R2) 
Kekuatan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dapat 
diketahui dari besarnya nilai koefisien determinasi (R2) yang berada antara nol 
dan satu. Hasil nilai adjusted R Square dari regresi digunakan untuk mengetahui 
besarnya struktur model yang dipengaruhi oleh variabel-variabel bebasnya. Hasil 
perhitungan koefisien determinasi berdasarkan olahan program SPSS 20 dapat 
dilihat pada tabel 4.4.2.1 berikut : 
Tabel 4.4.2.1 
Hasil Uji Koefisien Determinassi 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,512 ,495 1,980 
a. Dependent Variabel : Y 
Sumber :hasil olah data SPSS 20, 2015 
 
Tabel 4.4.2.1 menunjukkan koefisien korelasi (R) dan koefisien 
determinasi (R square). Dari tabel di atas diketahui bahwa nilai R sebesar 0,716 
atau sebesar 71,6% menunjukkan hubungan yang kuat karena mendekati nilai 1 
atau dengan kata lain hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi dan 
komitmen organisasional memiliki hubungan yang kuat terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar. R square menjelaskan 





perhitungan diperoleh nilai R2 sebesar 0,512 atau 51,2%. Adjusted R Square 
merupakan nilai R2 yang disesuaikan dengan derajat bebasnya sehingga 
gambarannya lebih mendekati mutu penjajakan model, dari hasil perhitungan 
diperoleh nilai adjusted R square sebesar 0,495 atau 49,5%. Hal ini berarti 
bahwa seluruh variabel bebas yakni budaya organisasi (X1), dan komitmen 
organisasional (X2), mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 49,5% 
terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y). Sedangkan sisanya yaitu 
sebesar 50,5% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. Kemudian standar error of the estimated adalah suatu ukuran 
banyaknya kesalahan model regresi dalam memprediksikan kinerja karyawan 
(Y). Dari hasil analisis regresi maka diperoleh nilai standar error of the estimated 
sebesar 1,980. Hal ini menunjukkan bahwa banyaknya kesalahan dalam 
memprediksi kepuasan kerja dapat ditentukan sebesar 1,980. 
 
4.4.2.2 Uji Parsial (uji t) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau secara 
parsial variabel independen (budaya organisasi (X1) dan komitmen 
organisasional (X2)) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan (Y)). 
Sementara itu secara parsial pengaruh dari kedua variabel independen tersebut 
dapat dilihat pada Tabel 4.4.2.2. 
Tabel 4.4.2.2 





a. Dependent Variabel: Y 





Pengaruh dari masing-masing variabel budaya organisasi dan komitmen 
organisasional terhadap kinerja karyawan pada PT. Pelindo IV (Persero) Cab. 
Makassar, dapat dilihat dari arah tanda dan tingkat signifikan (probabilitas). Jika 
tingkat signifikansinya < 0,05 maka dapat dikatakan bahwa variabel tersebut 
berpengaruh dan signifikan. Hal ini dapat diuraikan sebagai berikut:  
 
1) Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel kompetensi terhadap variabel 
kinerja pegawai seperti yang terlihat pada tabel 4.4.2.2 menunjukkan nilai 
probabilitas < alpa atau nilai signifikansi sebesar 0,002 lebih kecil dari 0,05 
dengan t hitung sebesar 3,287. Hal ini berarti bahwa variabel budaya organisasi 
(X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar. 
2) Pengaruh komitmen organisaional terhadap kinerja karyawan 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel disiplin pegawai terhadap 
kinerja pegawai seperti yang terlihat pada tabel 4.4.2.2 menunjukkan nilai 
probabilitasnya< alpa atau nilai signifikansi sebesar 0,000  lebih kecil dari 0,05 
dengan t hitung 7,547. Hal ini berarti bahwa komitmen organisasional (X2) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pelindo 
IV (Persero) Cab. Makassar. 
4.4.2.3 Uji Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependennya. Hasil perhitungan Uji F dapat 













b. Dependent Variabel: Y 
Sumber :hasil olah data SPSS 20, 2015 
 
Dari hasil analisis uji simultan (uji F) pada tabel 4.4.2.3 di atas terlihat 
bahwa variabel independen secara bersama-sama memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel dependen. Hal ini dibuktikan nilai signifikansi (sig) 
sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi (sig) jauh lebih kecil dari 0,05 maka 
model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan atau dapat 
dikatakan bahwa budaya organisasi dan komitmen organisasional secara 
bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar. 
 
4.4.3  Pembahasan 
Pembahasan dalam penelitian menguraikan pengaruh budaya organisasi 
dan komitmen organisasional dalam membangun kinerja karyawan PT. Pelindo 
IV (Persero) Cab. Makassar dapat dibahas sebagai berikut : 
1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
Dari hasil persamaan regresi diperoleh nilai koefisien regresi untuk 
budaya organisasi (X1)  sebesar 0,141, selain itu nilai  signifikansi 0,002 < 0,05, 
sehingga  dapat dikatakan bahwa variabel budaya organisasi  mempunyai 
pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan 
teori yang dikemukakan oleh Robbins (2010:76) bahwa budaya organisasi telah 





yang dianut bersama oleh para anggota organisasi dan mempengaruhi cara 
mereka bertindak, ketika karyawan memahami nilai-nilai yang ada dalam 
organisasinya, maka akan mempengaruhi bagaimana kinerjanya. 
 Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Pratiwi (2012:70) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa budaya 
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Besarnya budaya organisasi berpengaruh 32% terhadap kinerja karyawan 
sedang 68% dipengaruhi oleh variabel lain. Hal ini berarti bahwa apabila budaya 
organisasi mengalami peningkatan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan 
pula dan begitu pun sebaliknya, apabila budaya organisasi mengalami 
penurunan, maka kinerja karyawan pun akan mengalami penurunan. sehingga 
variabel budaya organisasi (X1) dalam penelitian ini dianggap sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Pratiwi. 
 
2. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan  
Dari hasil perhitungan regresi, maka diperoleh koefisien regresi untuk 
komitmen organisasional (X2) sebesar 0,831, selain itu nilai signifikansi sebesar 
0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai dan dapat 
diketahui pula bahwa variabel bebas yang paling berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan adalah variabel komitmen organisasional (X2) apabila dibandingkan 
dengan variabel lainnya. Variabel komitmen organisasional memiliki nilai 
signifikansi yang paling kecil dari variabel budaya organisasi (X1) dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,002. Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 
Robbins (2001:50) bahwa kualitas sumber daya manusia yang berpengaruh kuat 





komitmen terhadap organisasi memiliki potensi untuk memperbaiki kinerja baik 
secara individual, kelompok maupun organisasi. 
Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Sitty Yuwalliantin (2006) dalam penelitiannya menerangkan 
bahwa Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan 
formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk 
mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi 
pencapaian tujuan. Jadi seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki 
identifikasi dengan organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam pekerjaan dan 
ada loyalitas serta afeksi positif terhadap organisasi. Dimana komitmen 
organisasi memberi pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga 
dapat dikatakan bahwa variabel komitmen organisasional (X2) dalam penelitian 









Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, setelah melakukan 
berbagai tahapan peneltian mengenai implementasi variabel budaya 
organisasi dan komitmen organisasional yang dominan memberi pengaruh 
pada upaya membangun kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero) Cab. Makassar, maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 
1. Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan model regresi linear 
berganda, maka dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi 
(X1) dan komitmen organisasional (X2) menampakkan hasil yang positif 
dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. 
Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cab. Makassar. Dengan demikian 
hipotesis pertama yang mengatakan bahwa budaya organisasi dan 
komitmen organisasional memberi pengaruh yang signifikan dalam 
membangun kinerja kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero) Cab. Makassar dapat diterima. 
2. Berdasarkan hasil pengujian regresi, maka dapat diketahui bahwa 
variabel yang paling besar pengaruhnya dalam membangun kinerja 
karyawan adalah variabel komitmen organisasional (X2). Dari apa yang 
ditunjukkan oleh model analisis tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis kedua yang menyatakan bahwa komitmen organisasional 
adalah variabel yang dominan berpengaruh dalam membangun kinerja 









5.2 Saran  
Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil 
penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan adalah sebagai berikut : 
1. Disarankan pula untuk menciptakan dan mengoptimalkan budaya 
organisasi yang kondusif, terutama pada aspek prioritas masukan 
informasi dari pelanggan, sebab dengan pengoptimalan budaya 
organisasi yang kondusif dan efektif akan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan pada PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar. Karena butir 
tersebut memiliki nilai skor terendah dalam analisis deskriptif. 
2. Disarankan pula kepada pimpinan untuk dapat lebih memperhatikan   
dan meningkatkan serta mempertahankan komitmen para pegawai 
dalam lingkup PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar, terutama yang 
berkaitan pada aspek keinginan karyawan untuk bertahan dan 
menghabiskan karirnya pada perusahaan, sebab pernyataan ini 
merupakan pernyataan yang memiliki nilai terendah pada analisis 
deskriptif. Sehingga dengan demikian peningkatan aspek komitmen 
terhadap organisasi/perusahaan akan menimbulkan gairah kerja 
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dalam rangka pengelolaan sumber daya manusia. Atas kerja sama dan bantuan 
anda, saya ucapkan terima kasih. 
 
            Peneliti 












A. PETUNJUK PENGISIAN 
1. Pernyataan yang ada, mohon dibaca dan dipahami dengan sebaik-baiknya 
serta dibandingkan dengan praktek kerja atau keadaan kerja Bapak/ Ibu/ 
saudara yang sebenarnya. 
2. Setiap pernyataan diikuti oleh lima (5) pilihan jawaban, Bapak/ Ibu/ Saudara 
cukup memilih salah satu dari lima (5) jawaban yang tersedia, dengan ketentuan 
sebagai berikut: 
STS = Sangat Tidak Setuju 
TS = Tidak setuju 
R = Ragu-ragu 
S = Setuju 
SS = Sangat Setuju 
3. Cara menjawabnya adalah dengan memberi tanda ceklis ( √ ) pada salah satu 
alternatif jawaban yang telah disediakan yang sesuai dengan kondisi Bapak/ Ibu/ 
Saudara alami. 
 
B. Data Responden 
Nama   : ............................................................................... 
 Jenis Kelamin  : Pria    Wanita 
 Umur   : ............. Tahun  
 Pendidikan terakhir : SMA   D3        S1    S2 
 Masa Kerja  : ............... Tahun 










1. Variabel Budaya Organisasi (X1) 
No Pertanyaan SS S KS TS STS 
1 Informasi disebarkan secara luas agar tiap 
orang dapat memperoleh informasi yang 
dibutuhkan bila diperlukan 
     
2 Organisasi secara aktif mendorong 
masing-masing unit untuk saling 
bekerjasama dengan unit yang lain 
     
3 Mudah untuk mencapai konsensus bahkan 
dalam berbagai masalah yang sulit 
     
4 Organisasi mempunyai kode etik yang 
memandu perilaku kita dan menjelaskan 
pada karyawan apa yang benar dan salah 
     
5 Cara baru dan lebih baik dalam bekerja 
terus menerus dipraktekan 
     
6 Masukan dari pelanggan secara langsung 
mempengaruhi berbagai keputusan 
organisasi 
     
7 Organisasi mempunyai misi yang jelas 
yang memberi makna dan arah dalam 
pekerjaan karyawan 
     
8 Organisasi mampu untuk memenuhi target 
jangka pendek tanpa mengorbankan visi 
jangka panjang 





2. Variabel Komitmen Organisasional (X2) 
 
No Pertanyaan SS S KS TS STS 
1 Saya senang untuk menghabiskan karir 
saya di organisasi ini 
     
2 Saya merasa bahwa masalah di organisasi 
ini adalah masalah saya juga 
     
3 Berat bagi saya untuk untuk keluar dari 
organisasi ini, meskipun saya 
menginginkannya 
     
4 Hidup saya akan mengalami kesulitan jika 
sekarang saya keluar dari organisasi ini 
     
5 Saya meyakini kesetiaan pada satu 
organisasi adalah hal yang penting, oleh 
karena itu saya masih bekerja disini 
     
6 Jika mendapat tawaran bekerja yang lebih 
baik di organisasi lain, saya merasa 
bersalah jika meninggalkan organisasi ini 






3. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 
No Pertanyaan SS S KS TS STS 
1 Saya mampu menyelesaikan semua 
pekerjaan dengan tepat dan sempurna 
     
2 Dalam satu hari, saya mampu 
menyelesaikan beberapa pekerjaan hingga 
tuntas 
     
3 Saya masuk kerja tepat waktu      
4 Saya mampu mengambil inisiatif untuk 
menyelesaikan permasalahan dalam 
pekerjaan 
     
5 Saya bersedia menerima pendapat dan 
saran dari rekan kerja 
     
 
6 
Saya mampu beradaptasi dengan baik 
terhadap lingkungan dan rekan kerja baru 
     
7 Saya bisa bersabar dalam menghadapi 
klien 
     
8 Saya memberikan laporan pekerjaan 
sesuai dengan apa yang saya lakukan 





















A. Uji Validitas 




 Item_1 Item_2 Item_3 Item_4 Item_5 Item_6 Item_7 Item_8 Skor_total 
Item_1 
Pearson Correlation 1 ,445
**





,000 ,093 ,307 ,125 ,111 1,000 ,182 ,000 




 1 ,085 ,040 ,102 ,016 ,028 ,088 ,534„„ 
Sig. (2-tailed) ,000 
 
,520 ,760 ,437 ,906 ,079 ,504 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
Item_3 













Sig. (2-tailed) ,093 ,520 
 
,000 ,000 ,000 ,029 ,012 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
Item_4 













Sig. (2-tailed) ,307 ,760 ,000 
 
,000 ,000 ,028 ,007 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
Item_5 













Sig. (2-tailed) ,125 ,437 ,000 ,000 
 
,000 ,025 ,001 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
Item_6 













Sig. (2-tailed) ,111 ,906 ,000 ,000 ,000 
 
,000 ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
Item_7 













Sig. (2-tailed) 1,000 ,079 ,029 ,028 ,025 ,000 
 
,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
Item_8 













Sig. (2-tailed) ,182 ,504 ,012 ,007 ,001 ,000 ,000 
 
,000 


















Sig. (2-tailed) ,000 ,00 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 





2. Variabel Komitmen Organisasional (X2) 
Correlations 
 Item_1 Item_2 Item_3 Item_4 Item_5 Item_6 Skor_total 
Item_1 











Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,035 ,024 ,287 ,000 















Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,037 ,000 















Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,002 ,000 















Sig. (2-tailed) ,035 ,000 ,000  ,000 ,015 ,000 















Sig. (2-tailed) ,024 ,000 ,000 ,000  ,015 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 
Item_6 











Sig. (2-tailed) ,287 ,037 ,002 ,015 ,015  ,000 
















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 














3. Variabel Kinerja Karyawa (Y) 
Correlations 
 Item_1 Item_2 Item_3 Item_4 Item_5 Item_6 Item_7 Item_8 Skor_total 
Item_1 















,000 ,003 ,000 ,473 ,000 ,104 ,021 ,000 















Sig. (2-tailed) ,000 
 
,101 ,005 ,215 ,005 ,019 ,020 ,000 















Sig. (2-tailed) ,003 ,101 
 
,427 ,001 ,010 ,000 ,001 ,000 













Sig. (2-tailed) ,000 ,005 ,427 
 
,060 ,000 ,559 ,004 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
Item_5 
Pearson Correlation ,094 ,163 ,428
**









Sig. (2-tailed) ,473 ,215 ,001 ,060 
 
,047 ,021 ,001 ,000 



















Sig. (2-tailed) ,000 ,005 ,010 ,000 ,047 
 
,000 ,036 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
Item_7 













Sig. (2-tailed) ,104 ,019 ,000 ,559 ,021 ,000 
 
,001 ,000 



















Sig. (2-tailed) ,021 ,020 ,001 ,004 ,001 ,036 ,001 
 
,000 




















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 










B. Uji Reliability 
1. Variabel Budaya Organisasi (X1) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 60 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
         Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 




 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
Item_1 30,25 9,174 ,276 ,814 
Item_2 30,27 9,724 ,088 ,834 
Item_3 30,28 7,088 ,705 ,753 
Item_4 30,18 7,508 ,727 ,754 
Item_5 30,23 7,402 ,781 ,747 
Item_6 30,43 7,063 ,633 ,767 
Item_7 30,27 8,538 ,402 ,801 












2. Variabel Komitmen Organisasional (X2) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 60 100,0 










 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
Item_1 20,87 4,287 ,446 ,812 
Item_2 20,27 4,029 ,663 ,767 
Item_3 20,38 3,664 ,716 ,751 
Item_4 20,32 3,813 ,666 ,764 
Item_5 20,33 4,090 ,640 ,773 















3. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 60 100,0 











 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
Item_1 29,47 6,050 ,606 ,769 
Item_2 29,58 5,942 ,472 ,791 
Item_3 29,45 5,981 ,526 ,780 
Item_4 29,45 6,116 ,472 ,789 
Item_5 29,27 6,538 ,397 ,798 
Item_6 29,38 6,037 ,644 ,765 
Item_7 29,50 5,915 ,515 ,782 













C. Uji Regresi Linear Berganda 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Y 33,63 2,786 60 
X1 34,60 3,195 60 
X2 24,50 2,369 60 
 
Correlations 
 Y X1 X2 
Pearson Correlation 
Y 1,000 ,157 ,714 
X1 ,157 1,000 ,155 
X2 ,714 ,155 1,000 
Sig. (1-tailed) 
Y . ,116 ,000 
X1 ,116 . ,119 
X2 ,000 ,119 . 
N 
Y 60 60 60 
X1 60 60 60 













 . Enter 
a. Dependent Variable: Y 





Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Change Statistics Durbin-
Watson R Square 
Change 




 ,512 ,495 1,980 ,512 29,908 2 57 ,000 2,276 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 








                                                                         ANOVA
a 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 234,486 2 117,243 29,908 ,000
b
 
Residual 223,447 57 3,920   
Total 457,933 59    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
                                                                         Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3,602 11,840  ,505 ,615 
X1 ,041 ,082 ,047 3,287 ,002 
X2 ,831 ,110 ,707 7,547 ,000 




Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 
(Constant) X1 X2 
1 
1 2,989 1,000 ,00 ,00 ,00 
2 ,007 20,126 ,00 ,51 ,64 
3 ,003 29,866 1,00 ,49 ,36 





 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 30,66 38,39 33,63 1,994 60 
Residual -3,489 4,218 ,000 1,946 60 
Std. Predicted Value -1,493 2,384 ,000 1,000 60 
Std. Residual -1,762 2,131 ,000 ,983 60 








TABULASI DATA RESPONDEN 
PT. PELINDO IV (Persero) Cab. MAKASSAR 
 




X1 X2 Y 
TX1 TX2 TY 
1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 ABD. AZIS L 35 S1 8 KEUANGAN 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 34 24 33 
2 DANIEL L 22 S1 1 TEKNIK 4 4 5 5 5 5 4 5 3 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 5 37 22 33 
3 SYAIFUL L 33 S1 10 SDM 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 31 23 32 
4 RACHMAWATI P 46 S1 26 KEUANGAN 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 35 25 33 
5 SULHAJI L 48 S2 31 PEL. KAPAL 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 39 29 39 
6 SAENAL L 21 DIPLOMA 1,5 PEL. KAPAL 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 33 23 33 
7 MUSTARI L 43 S1 6 TEKNIK 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 30 23 30 
8 SYARIFUDDIN L 27 SMA 7 PEL. KAPAL 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 37 29 39 
9 YUSUF L 31 S1 4 TEKNIK 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 36 28 36 
10 HASRI L 37 SMA 10 SDM 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 33 29 36 
11 SYAMSUL L 35 SMA 7 PEL. KAPAL 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 38 24 30 
12 HASLINDA P 25 S1 1 SDM 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 24 32 
13 VERONICA P 22 SMA 1 TEKNIK 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 32 22 32 
14 INDARTO L 46 S1 21 KEUANGAN 4 4 5 5 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 5 3 4 4 5 4 33 21 33 
15 KRISTININGRUM P 23 S1 2 SDM 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 37 24 31 
16 BASMA P 46 S1 21 KEUANGAN 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 39 21 35 
17 A. ASPARINGGA L 28 S1 1 PEL. KAPAL 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 39 24 37 
18 ANATAS L 27 S1 2 TEKNIK 4 5 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 34 24 37 





20 MUSTAFA L 28 DIPLOMA 3 KEUANGAN 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 34 28 40 
21 MATHEUS L 28 S1 3 KEUANGAN 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 37 24 31 




X1 X2 Y 
TX1 TX2 TY 
1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 
22 NURUL P 23 S1 1,5 KEUANGAN 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 5 4 4 5 4 5 4 3 4 30 23 33 
23 ASMIANTI P 30 S1 5 KEUANGAN 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 3 5 39 25 34 
24 MARJUDDIN L 38 S1 10 TEKNIK 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 23 32 
25 VALENTINO L 26 S1 1 SDM 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 38 23 32 
26 HERVIN L 28 S1 3 TEKNIK 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 34 23 32 
27 M. SYUKUR L 47 S2 21 TEKNIK 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 34 24 32 
28 SYAFRULLAH L 48 S1 21 TEKNIK 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 37 29 39 
29 JULU ANGGARA L 23 DIPLOMA 1 TEKNIK 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 23 33 
30 ASWAR L 23 DIPLOMA 1 TEKNIK 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 30 22 31 
31 ARIANDHY L 22 S1 1 PEL. KAPAL 4 5 3 4 4 2 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 29 29 38 
32 ISMAIL L 22 S1 1 PEL. KAPAL 5 5 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 33 29 36 
33 MUH. ISMED L 25 S1 2 KEUANGAN 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 37 29 36 
34 HARIANTO L 30 SMA 5 TEKNIK 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 38 24 30 
35 ROMI L 31 SMA 6 TEKNIK 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 31 23 31 
36 ALI MARZUKI L 28 S2 4 SDM 4 4 5 5 5 4 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4 5 3 4 4 5 4 36 21 33 
37 ALI L 30 S2 5 KEUANGAN 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 36 24 31 
38 IDRIS L 36 S1 6 KEUANGAN 5 4 5 5 5 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 36 21 35 
39 AKBAR L 38 S2 5 TEKNIK 4 4 4 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 33 23 32 
40 EMIEL L 38 DIPLOMA 6 SDM 5 4 2 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 3 5 26 25 34 
41 ARIF L 45 S1 20 TEKNIK 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 5 4 5 4 3 4 28 23 33 





43 BANI L 37 S1 8 TEKNIK 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 31 28 40 
44 CITRAYANTI P 23 S1 2 PEL. KAPAL 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 35 24 32 
45 SAPRIYATI P 25 S1 1,5 SDM 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 32 24 37 
46 HASTUTI P 22 S1 1 SDM 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 3 4 3 4 3 5 5 4 4 4 32 23 32 




X1 X2 Y 
TX1 TX2 TY 
1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 
47 SADRAYATI P 28 S1 5 SDM 4 5 4 4 4 3 4 5 3 3 5 4 3 4 3 2 4 4 5 3 3 4 33 22 28 
48 ZULKARNAIN L 30 SMA 4 TEKNIK 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 25 32 
49 DIAN P 27 S1 3 PEL. KAPAL 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 38 25 36 
50 ASIAH P 27 S1 4 SDM 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 5 3 3 4 4 4 5 5 5 34 25 33 
51 IVANA P 35 S2 6 SDM 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 5 5 4 4 39 24 33 
52 ERISANTI P 28 DIPLOMA 5 SDM 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 39 30 40 
53 NUR P 37 DIPLOMA 5 SDM 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 38 25 32 
54 RABIAH P 36 S2 5 PEL. KAPAL 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 36 27 34 
55 LIES PERDANI P 38 DIPLOMA 8 SDM 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 4 37 25 35 
56 SITI KHODIJAH P 42 S2 10 KEUANGAN 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 38 25 34 
57 NADIRA P 38 DIPLOMA 7 KEUANGAN 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 24 32 
58 SARI P 37 DIPLOMA 8 KEUANGAN 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 30 22 32 
59 ENDANG P 40 DIPLOMA 10 KEUANGAN 4 4 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 23 32 
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